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 El objetivo de la presente investigación fue determinar de cómo se relaciona el 
desempeño de los docentes con el clima organizacional en la Escuela Militar de Chorrillos 
- 2016. El enfoque fue de una investigación  cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, 
de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 63 docentes, y la muestra 
fue de 55, a quienes se les aplicó una encuesta de 20 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una fuerte 
confiabilidad de 0.806. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 86.6% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el 
desempeño docente se relaciona directamente con clima organizacional en la Escuela 
Militar de Chorrillos - 2016. 
 




The objective of the present investigation was to determine how teachers' 
performance is related to the organizational climate in the Military School of Chorrillos - 
2016. The focus was on a quantitative, correlational descriptive, non - experimental design. 
The population was composed of 63 teachers, and the sample was 55, who were asked a 
questionnaire of 20 questions with a scale of five categories of answers referred to both 
variables. This instrument had a strong reliability of 0.806. The analysis corresponding to 
the results of the survey was carried out, arriving at the empirical demonstration that 86.6% 
positively supports or considers the requirements of the indicators and the dimensions 
proposed in the instrument; This was widely corroborated and contrasted using chi square. 
It was concluded that the teaching performance is directly related to organizational climate 
in the Military School of Chorrillos - 2016. 
  
Key words: performance, climate, organization, teacher 
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Introducción 
Todas las organizaciones que se precien de vanguardistas, obligadamente tienen que  
tener personal especialista en temas de clima organizacional, en temas de mejorar el 
ambiente de trabajo, considerando que en estos tiempos, muchos profesionales ante la 
disyuntiva de elegir entre una mejor paga o un mejor clima de trabajo, optan por los 
segundo. 
Esto va unido al hecho de que en la actualidad buscan el talento humano desde las 
aulas universitarias, se considera que los agentes educativos (todos) deben poner su 
“granito de arena” para que el ambiente de trabajo sea un ambiente agradable, de armonía y 
si se puede de hermandad. 
El sector educativo no es ajeno a este detalle de fomentar el mejor ambiente de 
trabajo, somos (el sector) una gran organización con personal profesional que enseña a 
organizarse (¿Y cómo está la casa por dentro?). 
Debemos reconocer que el clima organizacional es un factor muy importante dentro 
en todas las organizaciones educativas. Los estudios actuales evidencian  la importancia 
que tiene hoy en día el capital humano para las instituciones, las mejores empresas, las 
mejores catalogadas, las de renombre mundial han basado su productividad en su mejor 
fortaleza: su gente y los valores humanos. 
En las instituciones educativas del Ejército en capital humano, ese talento son los 
instructores, docentes o profesores, quienes al realizar prácticas docentes de calidad 
consiguen que la EMCH cumpla con sus metas y objetivos trazados, ya que el trabajo de 
éstos permitirá una educación de calidad acorde con las necesidades actuales y los nuevos 
roles impuestos a las fuerzas armadas. 
Considerando que el Sistema Educativo del Ejército pretende la calidad educativa 
en todos sus centros de instrucción, es que buscaremos diagnosticar cual es la situación en 
xv 
la Escuela Militar, amén de que en la actualidad se encuentra acreditada en su Carrera en 
Ciencias Militares, y es la única escuela encargada de formar a los Oficiales del Ejército del 
Perú. 
Por todo lo mencionado en los párrafos anteriores, es que nace la inquietud de 
realizar este trabajo, cuyo objetivo será determinar la relación existente entre el desempeño 
docente y el clima organizacional en la EMCH – 2016, desde la visión de los docentes. 
Este trabajo pretende demostrar la relación que existe entre el clima organización y las 
prácticas docentes en la ESGE - 2016.   
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relacionan el desempeño docente con el clima organizacional en la EMCH  – 2016?; 
asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que se 
tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables  y su Operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación  del problema 
En estos tiempos, donde la tecnología avanza a la velocidad del viento, donde 
aparecen nuevas especialidades, nuevas plataformas de conocimiento, las redes sociales 
que traen en segundos todo tipo de información, la docencia se convierte en una carrera 
privilegiada (aunque siempre lo ha sido, desde los tiempos más ancestrales), ya que nos 
permite facilitar el conocimiento de nuestros alumnos, casualmente los futuros 
profesionales, los que la sociedad nos exige formar. Para lograr llegar a esta meta es 
imprescindible que el líder o docente emplee sus mejores artificios o herramientas para 
lograr este destino común;  pero es imprescindible que este desempeño se vea sostenido en 
el ambiente que se cree en la organización para satisfacción de sus colaboradores, en este 
caso de los docentes. No están fácil, lograr que un grupo de personas consiguen establecer 
acuerdos y estrategias para lograr metas a corto, mediano y largo plazo para finalmente 
alcanzar el objetivo trazado, ya que  cada persona es un complejo mundo personal,  con  
valores y creencias únicas, además hay que tener en cuenta el carácter que tiene cada uno 
de los integrantes del grupo. 
La Escuela Militar de Chorrillos  es la casa de estudios encargada de formar a los 
futuros oficiales del Ejército del Perú, no solamente en las artes militares propiamente 
dichos, sino en la parte humanista y cultural. 
 Para Furham (2004),  el clima organizacional es una cualidad relativamente 
perdurable del ambiente interno de una organización que experimentan sus miembros, que 
influyen en su comportamiento y que se puede describir en términos de los valores de un 
conjunto específico de características o atributos de la organización. El clima 
organizacional viene a ser un sistema de valores propios de cada organización y que la 
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identifica plenamente, por lo tanto la administración o la dirección en este caso, tienen la 
responsabilidad de crear un clima en el cual las personas se sientan motivados a trabajar 
con eficacia y de buena fe. Clima organizacional es un concepto generalmente difícil de 
definir con precisión pues es más bien algo que el personal siente, y estos sentimientos 
están compuestos por fuerzas que no son todos comprensibles, ni visibles. 
Para Vidarte (2005) el desempeño docente no solo debe abarcar su capacidad de 
transmisión de sus conocimientos sino también debe tener el tino para aprovechar al 
máximo los escasos recursos educativos. Y agrega que la falta de mobiliarios y recursos 
educativos en determinados centros educativos no debe ser la disculpa para decir que la 
calidad de la enseñanza podría ser mejor si se contara con tales recursos.” El trabajo debe 
ser con creatividad”  
El director de la EMCH juega un papel importantísimo, ya que dentro de sus tareas 
diarias se encuentra la de procurar conocer a todos y cada uno de sus empleados, 
particularmente de los docentes y gratificarlos según su desempeño y según las 
características de cada uno de ellos, a fin de que se sientan importantes y valiosos para esta 
Escuela. 
En la EMCH, como en toda organización, el clima organizacional está referida a 
buscar el mejor desempeño de sus trabajadores,  en este caso por ser una institución 
educativa buscar el mejor desarrollo de los docentes, ya que ellos tienen el trato directo y 
cotidiano con los cadetes, que vendrían a ser los clientes de este gran servicio que se llama 
calidad educativa. 
Todos estos motivos nos han convencido para pretenden establecer cuáles son las 
condiciones favorables para el desempeño docente en la EMCH, y estás prácticas docentes 
están íntimamente ligadas al clima organizacional que se vive la EMCH, producto de todas 
las acciones de la dirección y la planta orgánica. 
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1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cómo se relaciona el desempeño docente con el clima organizacional en la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo se relaciona la dimensión personal con  el clima organizacional en la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2016? 
PE2: ¿Cómo se relaciona la dimensión pedagógica con  el clima organizacional en la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2016? 
PE3: ¿Cómo se relaciona la dimensión institucional con  el clima organizacional en la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2016? 
PE4: ¿Cómo se relaciona la dimensión social con  el clima organizacional en la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2016? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar cómo se relaciona el desempeño docente con el clima organizacional en 
la Escuela Militar de Chorrillos – 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar cómo se relaciona la dimensión personal con  el clima organizacional 
en la Escuela Militar de Chorrillos – 2016. 
OE2: Determinar cómo se relaciona la dimensión pedagógica con  el clima 
organizacional en la Escuela Militar de Chorrillos – 2016. 
OE3: Determinar cómo se relaciona la dimensión institucional con  el clima 
organizacional en la Escuela Militar de Chorrillos – 2016. 
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OE4: Determinar cómo se relaciona la dimensión social con  el clima organizacional en la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2016. 
 1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia del desempeño docente y el clima 
organizacional, dentro  del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso educativo 
tomen mayor conciencia y optimicen su organización. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica, 
y serviría de base para otros investigadores que pretendan profundizar en el tema. 
Los resultados de la presente investigación  les servirán a las autoridades 
responsables de la EMCH para hacer una reflexión o una reorganización en esa casa de 
estudios. 
Alcance temporal, se realizó en el segundo semestre del año 2016. 
Alcance social, docentes de la EMCH – 2015, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la cases de estudios en mención, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; y por otro lado, la escasa bibliografía de 
este temas en instituciones castrenses;  pero nada grave que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella,  para 






2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Espinosa (2014), en su investigación titulada Desempeño docente en el proceso de 
enseñanza – aprendizaje en el nivel de educación básica superior del Centro Educativo 
Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del cantón Portovelo, provincia de El Oro, 
en el año lectivo 2013 – 2014, realizado en la Universidad Técnica Particular de Loja, 
concluye que los docentes tienen dificultad en el ámbito de gestión de aprendizaje, con 
aspectos relacionados a la evaluación del aprendizaje, asimismo manifiesta que los 
docentes demuestran un especial apego y conocimiento de las normas educativas que rigen 
a la institución, sea estás internas y externas, en las cuales se basan para actuar cumpliendo 
y haciéndolas cumplir por los estudiantes, padre de familia y demás miembros de la 
comunidad educativa; y el desempeño pedagógico de los docentes es bueno pues toma en 
cuenta los intereses, motivaciones y conocimientos previos de los alumnos como punto de 
partida de su clase, la cual siempre planifica previamente, procurando cumplir con las 
actividades allí programas. Durante el desarrollo de las clases procura aclarar dudas y 
reforzar el aprendizaje a través de actividades individuales y grupales, dentro y fuera del 
aula, aprovechando los recursos del entorno para el afianzamiento de los aprendizajes. 
Martínez (2013),  realizó el estudio “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los docentes adscritos al departamento de preescolar de luz”, concluyendo que: 
a. Al determinar los factores del clima organizacional de los docentes adscritos 
al Departamento de Educación Preescolar de LUZ, se obtuvo que las 
instalaciones físicas reúnen las condiciones para trabajar adecuadamente en 
el departamento, ya que predomina el orden, la distribución del espacio en 
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las áreas de trabajo, además se cuenta con todos los materiales necesarios 
para realizar el trabajo.  
b. De igual manera, se obtuvo que el líder integra al personal en los procesos 
internos, asimismo se gestionan las condiciones para que las labores se 
realicen sin limitaciones, existe entre el personal un líder capaz de orientar la 
participación en las actividades del Departamento y se utiliza el poder como 
factor determinante en el desarrollo de la vida organizacional.  
c. Del mismo modo, se obtuvo que la información fluye de manera efectiva en 
todos los niveles, los mensajes son comunicados de forma escrita a todos y 
cada uno de los niveles del Departamento.. Al diagnosticar el nivel de 
desempeño laboral de los docentes adscritos al Departamento de Educación 
Preescolar de LUZ, se obtuvo que el docente tiene la destreza que se 
requiere, conoce la capacidad que tiene para desempeñar su trabajo, forman 
equipos para alcanzar el fin de la institución, y en conjunto con la dirección 
forman un equipo para alcanzar los objetivos institucionales.  
d. Por otro lado, se obtiene que se organiza la producción del trabajo en 
relación a criterio de eficiencia, se promueve el trabajo en equipo para 
realizar la planificación, se proporciona la ayuda técnica para planificar 
estrategias innovadoras, y el trabajo realizado aumentan los niveles de 
productividad del Departamento.  
e. Al determinar la relación existente entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes adscritos al Departamento de Educación 
Preescolar de LUZ, se calculó el Coeficiente de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables Clima Organizacional y Desempeño laboral, 
el cual dio como resultado 0,269, determinándose una correlación positiva 
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débil, lo que indica para el caso de la institución estudiada que, el clima 
organizacional influye débilmente en el desempeño laboral de sus docentes. 
Barreto  (2012), en su tesis titulada “Evaluación de la calidad del desempeño 
docente y directivo en el Instituto Superior Agropecuario José Benigno Iglesias, de la 
parroquia Biblián, del cantón Biblián, de la provincia del Cañar, durante el año académico 
2011- 2012” concluye, entre otros, que: 
- En el instrumento autoevaluación de los docentes obtienen un puntaje de: 7,8/10 en 
el que se destacan como aspectos positivos el trato a los estudiantes con cortesía y 
respeto, la motivación a los estudiantes para despertar el interés en la materia, 
fortalecimiento de trabajo en grupo y cumplimiento de normativa institucional y 
como aspectos negativos: el escaso contacto con los padres de familia y la falta de 
preocupación por las faltas del estudiante. 
- En el instrumento evaluación de los docentes por parte de los estudiantes la 
Institución obtiene un puntaje de: 17,9/ 24, reflejándose como aspectos positivos 
que los estudiantes consideran que sus docentes les tratan con cortesía y respeto y 
como negativo que los docentes no utilizan las tecnologías de información en sus 
clases y no se comunican con los padres de familia 
 2.1.2. Antecedentes nacionales: 
Lagos  (2014), en su investigación titulada Influencia del clima organizacional en el 
desempeño de los docentes del nivel de secundaria de la Institución Educativa Privada 
Trilce Salaverry – ubicada en el distrito de Jesús María – provincia de Lima – región Lima 
en el año 2011, presentada en la Universidad Mayor de San Marcos, realiza una 
investigación de tipo básico, de diseño no experimental y de corte transversal; utilizando el 
método estadístico de regresión y el de correlación conjunta de las variables, concluyó en 
una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente; además 
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que existe relación entre las dimensiones relaciones Humanas, Procesos Internos y 
Sistemas Abiertos de la variable independiente con la variable dependiente Desempeño 
Docente. 
Toro(2014), hizo una investigación titulada “Clima institucional y el desempeño 
docente en  la facultad de Ingeniería de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo – 
2014”. El estudio arribó a las siguientes conclusiones:  
a. Entre ambiente institucional y desempeño docente existe un relación directa  
moderada (0.670), según el coeficiente de correlación de Pearson y (0.743) de 
Spearman.  Nuestra hipótesis general, por tanto ha sido confirmada y se niega la 
hipótesis nula. 
b. Dado que el coeficiente resultante se encuentra por encima de 0 se puede afirmar 
que la relación es positiva y que entre ambiente institucional y desempeño docente 
hay una relación significativa. 
c. La dispersión de los datos de ambas variables permite establecer un vínculo lineal 
moderado entre ellas. 
d. El ambiente institucional, para el caso de la institución estudiada, es bueno como 
también lo es el desempeño docente de los docentes de la Facultad de Ingeniería de 
la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo 2014. 
e. Existen además otras variables que inciden o se relacionan de manera directa con el 
desempeño docente y que deben ser motivo de una futura investigación. El nivel de 
aceptación de su propio trabajo, el nivel de autoevaluación y de autocrítica de los 
docentes de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Privada Antenor Orrego, 





2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Desempeño Docente 
2.2.1.1. Conceptualizaciones 
Para  Acevedo (2002),  es la actuación del docente en relación a cada uno de los 
aspectos relevantes del ejercicio de su profesión. En esta definición se trata de enfatizar la 
actuación del docente, lo que hace, cómo enseña, pues esto es en ocasiones la única vía de 
realización del perfil propuesto” (p.85). Citado por Espinoza (2014). 
Para Bretel (2002) es indispensable precisar cuál es la misión educativa especifica 
del docente y en este contexto, contribuir, desde los espacios estructurados para la 
enseñanza sistemática, al desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones 
biológicas, afectivas, cognitivas sociales y morales, su función es mediar y asistir en el 
proceso por el cual niños y jóvenes desarrollan, sus conocimientos, sus capacidades, sus 
destrezas, actitudes y valores en el marco de un comportamiento que valora a otros y 
respeta los derechos individuales y sociales. Para realizar esta misión los docentes 
necesitan creer en ella y en que es posible realizarla bien. (p.102)  
Para Vidarte (2005) el desempeño docente no solo debe abarcar su capacidad de 
transmisión de sus conocimientos sino también debe tener el tino para aprovechar al 
máximo los escasos recursos educativos. Y agrega que la falta de mobiliarios y recursos 
educativos en determinados centros educativos no debe ser la disculpa para decir que la 
calidad de la enseñanza podría ser mejor si se contara con tales recursos.” El trabajo debe 
ser con creatividad” (p.45).  
Para Cahuana (2006) es el ejercicio práctico de una persona que ejecuta las 
obligaciones y roles establecidos legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes 
a la profesión docente. Entre tales actividades, se mencionan la planificación y 
programación educativa, la facilitación del aprendizaje, el empleo de estrategias didácticas, 
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el uso de materiales y medios didácticos, la evaluación del aprendizaje, etc. Las que 
configuran en su conjunto, lo esencial del proceso educativo. Esta esencialidad del factor 
desempeño docente ya considerada en la determinación del problema de investigación se 
ha verificado mediante múltiples estudios, al punto que se ha incluido un conjunto de 
rasgos relativos al desempeño docente, como propios del patrón de las denominadas 
escuelas eficaces, entre las que se mencionan una elevada participación de la docencia en 
las decisiones pedagógicas, considerándoseles como profesionales expertos. (p.65)  
2.2.1.2. La profesión docente 
Rodríguez (2001) manifiesta que la labor de enseñar se encuentra estrechamente 
vinculada con la historia de la humanidad, en particular de occidente. Sin embargo, algunos 
elementos que permitan caracterizar como profesión esta actividad sólo se encuentran a 
partir de la conformación de los sistemas educativos como resultado de la estructuración de 
los Estados Nacionales. 
La llamada profesión docente constituye, sin lugar a dudas, una de las actividades 
que ha invitado al estudio y reflexión en la historia del pensamiento occidental. No importa 
cuáles sean las denominaciones con las que se ha definido esta práctica: maestro, profesor, 
enseñante o docente, existe una amplia evidencia del interés por analizar esta práctica aún 
antes de que se conformara el sistema educativo del estado nacional. De esta manera, 
griegos, romanos, o bien los padres de la iglesia de San Agustín a Tomás de Aquino, 
dejaron diversos reflexiones sobre el maestro, las de estos dos últimos autores sosteniendo 
una cosmovisión de la docencia como apostolado, proyectando una identidad profesional 
cercana a una tipificación de “prototipos de hombres” —modelo ideal— que de alguna 
forma tiene cierta repercusión aún en nuestros días. 
Rodríguez (2012), dice que la actividad docente tal como la conocemos sólo se 
conformó en cuanto se fue estructurando el sistema educativo. Ciertamente los didactas de 
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la reforma y contrarreforma, fundamentalmente a partir de Comenio establecerán una 
discusión sobre la función del docente, la cual se encuentra vinculada a una ética religiosa, 
como orientación global de esta práctica. A la vez, con ellos se inicia un modelo de actuar 
apoyado en técnicas de trabajo en el aula. Sólo la conformación de los sistemas educativos, 
como resultado de la integración de los estados nacionales creará condiciones para la 
conformación de la actividad docente que conocemos. Esto es un sujeto que recibe un 
contrato para realizar la tarea de enseñar, que recibe una preparación formal para ello. 
A mediados del siglo XIX se aspiró a realizar un tránsito de la visión religiosa a una 
perspectiva profesional. La función docente que hoy conocemos sobre todo a nivel básico 
se ha convertido en una actividad fundamental para el Estado responsable del 
funcionamiento del sistema educativo y para un número considerable de sujetos —cerca de 
25 millones en el planeta dedicados a la educación básica, de los cuáles 3.4 millones se 
desempeñan en América Latina— los que cuentan con un contrato laboral y obtienen una 
identidad profesional, esto es, en términos genéricos son profesores. 
En el discurso el docente es un profesional que se encuentra al nivel de otros 
profesionistas, esto es que se trata de un trabajo con énfasis intelectual, con reglas claras de 
funcionamiento, donde existen mecanismos claros de ingreso a la profesión y tiene un 
cuerpo de conocimientos propios.  La sociología de las profesiones establece otros 
elementos característicos de una profesión como poseer elevado estatus, la existencia de un 
gremio profesional que se preocupe por el avance del corpus de conocimiento profesional, 
así como la existencia de mecanismos para autorizar a los que pueden ejercer la profesión y 
determinar los que no la pueden ejercer. Ciertamente que estos últimos puntos no existen 




Sin embargo, podemos identificar otra tendencia que ritualiza o mejor dicho 
burocratiza el trabajo docente, ésta surge de la vinculación que tiene la tarea docente con 
los proyectos del Estado.  En último término el docente actúa en función de un proyecto 
estatal —con independencia de que su contrato sea en una escuela pública o en una 
privada—. Esto es, no existe un ejercicio liberal de la profesión, contrariamente el docente 
recibe una serie de prescripciones sobre su desempeño —las reglamentaciones para el 
ejercicio de la docencia establecen que debe poseer la nacionalidad del país donde enseña, 
única profesión donde se legisla de esta manera— el docente debe cumplir con tiempo, 
horario, entrega del diario de clase, cumplir un programa, asentar las calificaciones en 
determinadas actas, por todo ello recibe un salario. 
Más allá de la pauperización —disminución del poder adquisitivo— de tal salario, 
lo más grave el cómo el docente ha internalizado el rol de empleado, esto es de quien debe 
cumplir —a veces con el mínimo esfuerzo o con un comportamiento rutinario— con las 
obligaciones contractuales que tiene asignadas. El docente actúa como empleado y 
lamentablemente podemos afirmar que internaliza este rol. Empíricamente podemos 
observar cómo en América Latina, se ve obligado a defender su salario como los demás 
obreros: marchas, plantones, movilizaciones u otro tipo de expresiones —maestros 
crucificados en Bolivia, huelga de hambre rotativa frente al Congreso Argentino—. El 
problema de fondo es que el sentido intelectual y profesional de su labor ha quedado 
marginado, la dimensión profesional sólo se ha reducido a un discurso. 
Ciertamente la llamada profesión docente reclama ser diseccionada, como otro 
conjunto de profesiones de la modernidad, por categorías que se desprendan de la 
sociología de las profesiones. Esta tarea es urgente por cuanto se puede identificar que los 
elementos “místicos” y hasta cierto punto “míticos” que acompañaron un conjunto de 




En síntesis, asistimos al desmoronamiento de dos imágenes sobre la función 
docente (la religiosa y mítica) y nos encontramos en medio de una tensión que emerge de 
dos representaciones sociales de la docencia: la profesional por un lado y la del trabajador 
asalariado y obrero por el otro. 
En la actualidad resulta aceptable referirse al trabajo docente como una profesión —
y de hecho varios aspectos de su desempeño invitarían a que fuera considerada así— otros 
elementos nos invitan a formular dudas sobre el grado en el que esta actividad  reúne una 
serie de características que permitan considerarla como una profesión en el sentido estricto 
del término. Más cuando en los últimos setenta años del siglo XX se fue estructurando un 
campo de la sociología abocado a estudiar a las profesiones como grupo social. En este 
sentido cabe la pregunta hasta donde la docencia cumple con los elementos que 
caracterizan a otras profesiones, hasta donde sólo se puede tipificar como una actividad 
profesional. Finalmente, y ciertamente esto se puede apoyar con más claridad en la llamada 
sociología del trabajo. 
2.2.1.3. El papel del Docente 
El aprendizaje de hoy considera el papel del profesor como un guía en el proceso de 
aprendizaje, es decir actúan como facilitadores y orientadores de dicho proceso. 
2.2.1.3.1. Concepción de aprendizaje 
Gutiérrez (2002), se refiere que durante los últimos veinticinco años, tanto la 
psicología cognitiva, la psicología del desarrollo y la educación, como desde el estudio de 
la enseñanza de las ciencias se han realizado diversos trabajos centrados en la descripción 
análisis de las nuevas condiciones del aprendizaje. Este campo de investigación a favor del 
estudio de las concepciones acerca de diversos fenómenos, los cuales se articulan y 
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organizan en formas de teorías personales que pueden experimentar un proceso de cambio 
por enriquecimiento, reelaboración, revisión o reestructuración. 
Así mismo los estudios acerca de las concepciones de aprendizajes parten del 
supuesto de que existen diversas teorías que determinan las acciones empleadas por el 
sujeto que aprende, para el logro de las metas de aprendizaje propuestas es decir, cabe 
esperar que los alumnos manifiesten una concepción de aprendizaje (teoría explícita) que se 
deberían corresponder con las intenciones procedimientos, metas y estrategias que emplean 
en sus acciones para aprender (teoría implícita).De acuerdo al mismo Gutiérrez dado que 
toda enseñanza va dirigida a una persona que tiene la capacidad natural para recibir un 
nuevo saber, al que llamaremos en sentido amplio "aprendiz" - es necesario tener presente 
y contextualizar los tres principales factores e ideas que inciden en el aprendizaje de los 
estudiantes: las actitudes, las aptitudes y los contenidos. 
2.2.1.3.2. La Evaluación docente como reto actual 
Gutiérrez (2002), indica que actualmente se han producido transformaciones 
importantes y significativas en la educación resalta y  rescata cómo motivar el cambio de 
los docentes ya sea en lo actitudinal y conceptual de la evaluación, como también en la 
forma de percibir y entender las relaciones entre el sujeto y objeto de la educación y los 
fines de la misma, de tal forma que permitan transformar la escuela, la enseñanza y el 
aprendizaje y por ende la humanidad y la sociedad en general. 
Dentro de este conjunto de reformas y cambios, la más polémica y controversial se 
relaciona con el proceso de evaluación más aún si se trata de la evaluación de la práctica 
docente, generalmente sólo medimos el rendimiento de los estudiantes y hacemos juicios a 
priori, "los estudiantes son malos", "los alumnos no estudian" y otros, sin detenernos a 
pensar, criticar, reflexionar y analizar que el desempeño docente influye de alguna forma 
en ese rendimiento estudiantil. 
30 
 
En tal sentido la evaluación es un elemento esencial del proceso de enseñanza 
aprendizaje que debe aplicarse tanto al aprendizaje de los alumnos como a la revisión de la 
práctica docente. El término evaluación ha sido enfocado y analizado desde diferentes 
puntos de vista  uno de ellos es el que  plantea que: La evaluación más que un instrumento 
de medición para calificar, es un medio que nos permite corregir algunas fallas y 
procedimientos docentes, sirve para retroalimentar los mecanismos de aprendizaje, permite 
planear nuevas experiencias de aprendizaje, permite al alumno consciente de su grado, 
avance, o nivel de logro, refuerza oportunamente al alumno en áreas de estudio o 
aprendizaje que se perciban como insuficientes y le permite al docente planear nuevas 
experiencias de aprendizaje para el logro de los objetivos; así como revisar su desempeño 
docente e implementar las medidas correctoras inmediatamente. 
La evaluación tal y como la plantea Gutiérrez (2002), lo concibe como un proceso 
continuo, complejo y global que nos permite recoger sistemáticamente información 
relevante, tanto los resultados y logros en el aprendizaje de los alumnos como de la 
intervención docente en el proceso educativo, con el fin de reajustar la intervención 
educativa de acuerdo a los aprendizajes reales y necesidades del alumnado y no 
simplemente adjudicar un número o nota; a la vez permite identificar las competencias y la 
práctica docente la cual requerirá de modificaciones y/o adecuaciones según el caso, por lo 
tanto la evaluación no es un fin en sí mismo, sino apenas un instrumento, medio o 
herramienta para mejorar el trabajo y los resultados. 
Finaliza Gutiérrez indicando que en ese sentido la evaluación y autoevaluación 
docente debe necesariamente cumplir con determinados propósitos: 




b. Ayudar a la planificación del perfeccionamiento y desarrollo profesional 
individual y colectivamente, identificando el potencial del maestro. 
2.2.1.3.3. La evaluación de la docencia como proceso 
De acuerdo a (Rueda y Rodríguez 1996; Marsh y Overall 1980, Marsh 1982, 1986), 
la figura del docente es reconocida como eje articulador de las actividades de enseñanza, 
tanto a nivel de política educativa nacional como en el discurso de la calidad de la 
educación. Sin embargo, los retos implícitos en el diseño de los procesos de evaluación 
adecuados a cada contexto son muy grandes. Por un lado  las características   
institucionales,   tanto   contextúales   como   históricas, establecen uno de los obstáculos 
para la puesta en marcha de procesos de evaluación docente. Paralelamente la diversidad de 
aproximaciones respecto de las maneras de evaluar el trabajo docente representa otro 
obstáculo importante. Para la labor docente aún no existe consenso relacionado con los 
aspectos que constituyen la definición de un "buen profesor". 
En el contexto internacional, los trabajos de Marsh (1982 – 1986), representan una 
importante línea de trabajo relacionada con la utilización de la opinión de los  estudiantes 
para evaluar el desempeño de sus profesores. Con más de 20 años de trabajo en distintos 
países, este investigador y sus colaboradores han llegado a la definición de un conjunto 
estable y válido de categorías para la evaluación del desempeño docente. 
En Estados Unidos y otros países desarrollados, desde hace más de dos décadas 
(Aruby, 1987) y más recientemente en México (Aguirre, Botero y Loredo, 2000), se 
plantea que la discusión acerca de si se debe evaluar la docencia ya está superada, y se 





El reto en educación es definir cómo se lleva a cabo este proceso en el marco de 
cada institución, debido a las diversas concepciones que pueden tenerse de la actividad que 
realizan los profesores en cada I.E.S. 
Según refieren Rueda y Rodríguez (1996), existen diversas dificultades para lograr 
consensos amplios relacionados con las tareas de evaluar la actividad académica. Sólo 
como un ejemplo de esta situación, considérese la diversidad de términos utilizados para 
referirse a la actividad docente, los escritores utilizan distintos términos: dimensiones, 
categorías, factores, áreas, aspectos, indicadores, competencias, dominios, componentes y 
ámbitos definitorios. 
Cronin (1991), citado por Galindo y Zwaiman (2000), refiere una revisión de la 
literatura en la que identificó la existencia de 11 dimensiones o factores principales entre 
los estudios sobre evaluación docente que utilizan el cuestionario aplicado a los alumnos 
como método de evaluación, las cuales son: Conocimiento de la materia, Organización, 
Pasión por su trabajo, Relación alumno-maestro, Saber escuchar, Disciplina, Importancia o 
relevancia, Trabajo en grupo, Superación personal, Gozo por el trabajo y Compromiso. 
Marsh y Overall (1980) y Marsh (1982), presentan un modelo para evaluar el 
desempeño docente al que denominan "Evaluación de la Calidad de la Educación por el 
Estudiante" (SEEQ: Students' Evaluation of EducationQuality). 
El modelo incluye un cuestionario conformado por reactivos diseñados para medir 
siete dimensiones de la enseñanza efectiva. Cada reactivo incluye un aspecto específico a 
evaluar. Éstos se responden en una escala tipo Likert de cinco anclajes, diseñada para 
evaluar la calidad de algún aspecto expresado en cada re0activo. Los valores de la escala 




Se destaca la actividad central del profesor en la enseñanza, resaltando las 
habilidades del mismo para impartirla a través del método de conferencia, es decir, un 
modelo tradicional de docencia. En trabajos posteriores, Marsh y Bailey (1993) y Marsh y 
Hocevar (1991),  reportan nueve actores, los siete presentados en la tabla anterior y otros 
dos factores que denominan Rapport (simpatía/empatía) Individual logrado por el profesor 
(inicialmente incluido en el factor de Interacción), y Lecturas y Tareas Asignadas por el 
profesor (inicialmente incluido en el factor Valor del aprendizaje). 
Otro modelo de evaluación que también cuenta con amplio respaldo empírico es el 
de Frey (1978, 1982,) y colaboradores. El modelo de Frey define siete factores para la 
conceptualización y evaluación del desempeño de un docente, los cuales son:  
1. Claridad de la Presentación,  
2. Carga de Trabajo que Asigna,  
3. Atención Personal,  
4. Discusión en Clase,  
5. Planeación y Organización,  
6. Forma de Calificar, y  
7. Aprovechamiento de los Alumnos. 
Watkins y Akande (1992), comentan que el SEEQ de Marsh y el Endeavour 
Instructional Rating Form (EIRF) de Frey contienen dimensiones que son similares.  
Desde un punto de vista conceptual y metodológico es pertinente diferenciar los 
modelos de evaluación del trabajo académico, de aquellos expresamente dirigidos a evaluar 
la actividad docente. Los primeros incluyen, por lo general, una mayor cantidad de 
elementos que aportan información sobre la actividad instruccional (enseñanza en el aula, 
tutorías, asesorías), labores de investigación yolas acciones de servicio y extensionismo en 
las que participa el personal académico generalmente de las universidades. 
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Por otra parte, los modelos para evaluar la docencia se circunscriben a la interacción 
de los profesores con sus estudiantes en las diversas modalidades del aprendizaje como la 
clase, el seminario, el laboratorio y las prácticas de campo (Tejedor y Montero 1990, en 
Rueda 2009, Fresan y Vera 2000), basadas en el análisis de Pérez Gómez (1996), comentan 
los enfoques empleados para el estudio del rol del profesor, los mismos que se resumen en 
la Tabla 3 que se presenta a continuación. 
Se observa, a partir de la segunda mitad de los noventa, un cambio de paradigmas 
usados para el diseño de la evaluación de la docencia, en el que se pasa de los paradigmas 
iníciales presagio-producto y proceso-producto (Pérez y Gómez, 1996), hacia los 
mediacionales y contextúales que incluyen modelos de docencia centrados en el 
aprendizaje y la acción del alumno en la construcción del conocimiento, y por consiguiente 
habilidades del profesor acordes a tales concepciones. 
Galindo y Zwaiman (2000), señalan que la mayoría de los cuestionarios utilizados 
para evaluar la docencia incluyen al menos las siguientes tres dimensiones: Metodología 
didáctica usada por el docente, relación e interacción con los alumnos y el sistema de 
evaluación empleado por aquel. 
Estos autores discuten tanto los pros y los contras de la metodología de evaluación 
basada en la opinión de los alumnos. Por una parte –indican que- se considera que estos 
cuestionarios pueden ser instrumentos confiables y válidos, que constituyen una importante 
fuente de información y de retroalimentación, y que parte, señalan que representan un 
mecanismo justo que reconoce el derecho de los alumnos a opinar respecto a la calidad del 
servicio recibido; además, que promueve también el involucramiento responsable del 




Por otra parte, entre las críticas a este tipo de evaluaciones se argumenta que al 
realizarlas es casi imposible identificar qué parte de los resultados se deben al proceso de 
enseñanza en sí, qué parte a las características personales del profesor y qué parte a las 
características personales de los alumnos y a su interacción con el docente. Quizás una de 
las críticas más fuertes se refiere a la falta de validez y a la inconsistencia metodológica con 
la que son elaborados dichos instrumentos, en los que se pueden encontrar problemas 
específicos como: a) reactivos confusos, ambiguos o subjetivos; b) respuestas ambiguas, 
confusas o sesgadas, y c) reactivos que no son representativos de la ejecución de la 
enseñanza. 
Otros aspectos críticos se refieren al llamado "efecto de halo" en las respuestas de 
los alumnos (Marsh, 1986), a la falta de consenso en torno a una definición del "buen 
profesor" (Marsh y Overall, 1980, Marsh, 1982), a los sesgos relacionados con el género, 
tipo de disciplina y de curso que se evalúe, entre los más importantes. 
Diversas revisiones de la literatura (ver por ejemplo Marsh y Bailey, 1993) han 
permitido llegar a las siguientes conclusiones respecto a las evaluaciones de la efectividad 
del docente basadas en la opinión de los estudiantes:  
a.   Son multidimensionales.  
b.   Son confiables y estables. 
c.  Sus resultados son función del instructor que enseña el curso más que del 
contenido del mismo. 
d.  Son relativamente válidas al compararse con varios indicadores de la 
efectividad docente. 
e.  No son afectadas por diversas variables que hipotéticamente son fuentes de sesgo 
para las evaluaciones. 
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f.  Los profesores las consideran una retroalimentación muy útil de sus 
actividades. Los alumnos las consideran útiles para seleccionar a sus profesores 
en cursos subsiguientes. Los administradores las consideran útiles para la toma 
de decisiones, y los investigadores las consideran un área de investigación 
genuina y en permanente desarrollo. 
Estas revisiones permiten a Marsh afirmar que este tipo de trabajos son 
probablemente "de las formas más estudiadas de evaluación del empleo, y una de las 
mejores en términos del respaldo que tienen en resultados empíricos de investigación 
(Marsh y Bailey, opcit, p.1)". Aruby (1987), comenta que a pesar del desacuerdo entre 
investigadores, el balance de los hallazgos en la literatura permite observar el acuerdo 
general de que las evaluaciones hechas por los alumnos poseen estabilidad, consistencia, 
validez relativa, efectividad al utilizarse como medio para mejorar la instrucción y 
pertinencia. 
Ventajas de evaluación del desempeño 
De acuerdo a Wether, J. y Davis, M. (2008), citados por Martínez (2013), las 
ventajas de la Evaluación del desempeño y que deberían adecuarse al desempeño docente 
en las I.E. son las siguientes: 
a. Para mejorar el desempeño: Mediante la retroalimentación, el  gerente y el 
especialista de personal realizan acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de 
cada integrante de la organización, como son las Políticas de compensación.  
b. Para tomar decisiones de ubicación: Las promociones, transferencias y separaciones 
se basan por lo común en el desempeño anterior o en el previsto. A menudo las 
promociones son un reconocimiento del desempeño anterior. Necesidades  de  
capacitación y desarrollo.  El desempeño insuficiente puede indicar la necesidad de 
volver a capacitar al empleado. De manera similar, el desempeño  adecuado  o  
37 
 
superior  puede  señalar la presencia  de  un  potencial  latente  que  aún  no  se 
aprovecha. 
c. Para detectar imprecisión de la información: El desempeño insuficiente puede 
indicar que existen errores en la información de análisis de puesto, los planes de 
recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de información del 
departamento de personal. Al confiar en información que no es precisa pueden 
tomarse decisiones inadecuadas de contratación, capacitación o asesoría. 
d. Corregir errores en el diseño del puesto: El desempeño insuficiente puede señalar 
errores en la concepción del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos 
errores.  
e. Enfrentar desafíos externos: En ocasiones el desempeño se ve influido por factores 
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etcétera. Si estos factores aparecen 
como resultado de la evaluación del desempeño, es factible que el departamento de 
personal pueda prestar ayuda. 
Como se desprende para los exámenes de selección, una organización no puede 
adoptar de manera arbitraria cualquier sistema de evaluación del desempeño. El sistema 
debe ser válido confiable, efectivo y aceptado. Además de poseer estas características, debe 
adaptarse a las necesidades específicas de la organización. 
2.2.1.3.4. La fase de preparación de la actividad docente 
Gutiérrez (2002), indica que previo al contacto con los alumnos el docente está 
obligado a tomar decisiones respecto de cada uno de los apartados que debe tener una 
programación de aula: Los objetivos didácticos de las áreas que se va a trabajar, los 
contenidos, las actividades que consideramos más adecuados objetivos propuestos, las 
estrategias y los recursos suficientes y variados que resulten más congruentes con los 
objetivos y con la realidad concreta de los alumnos a quienes van dirigidos. 
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También resulta imprescindible, así mismo, concretar los criterios, procedimientos, 
instrumentos y técnicas de evaluación, mediante los que se va a comprobar que los alumnos 
realmente van aprendiendo a la vez que desarrollan las habilidades y capacidades 
correspondientes a su etapa evaluativa. Por tanto es muy importante, además, prever las 
condiciones de tiempo y de espacio que tanta importancia tiene para garantizar que los 
alumnos logren aprendizajes relevantes de forma eficaz. 
2.2.1.3.5. Fase de ejecución y/o desarrollo de la actividad docente 
Gutiérrez (2002), señala que la planificación, programación, metodología, 
evaluación, atención a la diversidad, recursos materiales, etc., es decir, todo el que hacer 
educativo del profesor, se concentra en un tiempo y en un espacio. Para el análisis de la 
realización y desarrollo de las clases distingue cuatro aspectos: 
a. Motivación para el aprendizaje: acciones concretas que invitan al alumno a 
aprender. 
b. Organización del momento de enseñanza: dar estructura cohesión a las diferentes 
secuencias de procesos de enseñanza del profesor y de aprendizaje de los alumnos. 
c. Orientación del trabajo de los Alumnos: ayuda y colaboración que se efectúa para 
que los alumnos logren con éxito los aprendizajes previstos. 
d. Seguimiento del proceso de aprendizaje: acciones de comprobación y mejora del 
proceso de aprendizaje (ampliación, recuperación, refuerzo). 
Gutiérrez indica que el Objetivo principal de la evaluación es retroalimentar el 
proceso enseñanza-aprendizaje, para que esta idea sea posible se requiere utilizar los datos 
obtenidos en la evaluación, los cuales deben servir para adoptar medidas que permitan 
mejorar las deficiencias que  la evaluación logre determinar, de manera que así se oriente el 




El éxito del aprendizaje depende en gran parte de la evaluación, pues reporta las 
debilidades del proceso y permite orientarlo para sus logros posteriores. La educación 
eficaz está determinada por el uso de la evaluación educacional. Para que la evaluación 
cumpla sus funciones se requiere que los educadores cuenten con los procedimientos e 
instrumentos idóneos para juzgar el grado en que se dan los cambios del proceso educativo, 
antes del proceso, durante él y al final mismo. 
2.2.1.3.6. Calidad de personal docente 
Valdez (2009), es de opinión que nunca se insistirá demasiado en la importancia de 
la calidad de la enseñanza y, por ende, del profesorado. En una etapa temprana de la 
enseñanza básica es cuando se forman en lo esencial las actitudes del alumno hacia el 
estudio y la imagen que tiene de sí mismo. En esta etapa el personal docente desempeña un 
papel decisivo. Cuando más graves son los obstáculos que deben superar el alumno-
pobreza, medio social difícil, incapacidades físicas-, más se le exige al maestro. Queda 
demostrado que para obtener buenos resultados éste debe poder ejercer competencias 
pedagógicas muy variadas y poseer cualidades humanas no sólo de autoridad, sino también 
empatía, paciencia y humildad.  
2.2.1.4. Dimensiones del Desempeño Docente 
Cardó, P. (2012), Directora General del Instituto Pedagógico Nacional Monterrico 
(IPNM)  ha llevado a cabo un sondeo sobre el desempeño docente con una muestra de  
estudiantes del VII ciclo que realizan su práctica una vez a la semana, con los estudiantes 
de IX ciclo que la realizan de manera continua, con egresados en ejercicio y a los docentes 
de las diversas especialidades que asesoran la práctica en los niveles de educación inicial y 




Para ello asumió las cuatro dimensiones para el desempeño docentes propuestas por 
la Comisión Rivero (2002) desde las cuales precisa ciertas categorías que consideramos son 
necesarias e importantes desarrollar en un proceso de formación de los futuros docentes 
que el país necesita expresadas y evaluar, monitorear en la práctica docente. 
Tabla  1 
Dimensiones e indicadores del Desempeño Docente. 
Dimensiones Indicadores 
Personal 
Conocimiento de si mismo 
Reflexión y formación permanente 
Competencia Social 
Pedagógica 
Dominio del conocimiento 
Estrategias metodológicas 
Evaluación del aprendizaje 
Relación interpersonal con los diferentes agentes 
Institucional 
Participación en los procesos de planificación, 
organización, ejecución y evaluación de la I.E. y otros. 
Liderazgo 
Intervención con  la familia y la escuela 
Social Conocimiento de  la realidad 
Proyecto con la comunidad 
Fuente. Cardó, P. (2012) 
2.2.2.  Referente a Clima Organizacional 
2.2.2.1. Conceptualizaciones 
Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el 
interés de múltiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razón de ser en los 
contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en el que priman las 
interacciones sujeto-organización y sujeto-sujeto. 
De acuerdo con algunas de las investigaciones realizadas, desde 1960, el estudio 
acerca de clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo una amplia gama 
de definiciones del concepto. 
Independientemente de la diversidad de definiciones que se han  propuesto sobre 
clima organizacional, no siempre excluyentes entre sí, se considera que existe un 
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significativo consenso en que el Clima Organizacional es una dimensión de la calidad de 
vida laboral y tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano 
de una organización. No obstante, se considera que estas definiciones están en función de 
las orientaciones y de los métodos de medición adoptados por los teóricos e investigadores 
que se han ocupado del tema. 
La fundamentación teórica básica sobre el clima organizacional se desarrolla a 
partir de los estudios de Lewin (1951), citado por Lagos (2014), para quien el 
comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus características 
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los 
componentes de la organización. 
Cuando se refiere a características personales se está hablando por nombrar algunas, 
de la motivación, la satisfacción y las actitudes del individuo que al ser unidas a la 
percepción que éste se hace de su mundo laboral al cual pertenece y a los procesos y la 
estructura organizacional de la empresa de la que forma parte, determinan en gran medida 
el comportamiento que el individuo tendrá en cuanto al rendimiento y productividad de la 
empresa se refiere. 
Likert (1961) y después Katz y Kahn (1966), desarrollaron estudios enfatizando el 
contexto humano las organizaciones, en los que no sólo analizaban los resultados y la 
eficacia de la organización, sino también las consecuencias sobre el personal. Estos autores 
consideraban que las condiciones (atmósfera, clima) creadas en el lugar de trabajo tienen 
importantes consecuencias sobre los empleados de la organización. Citado por Toro (2014). 
Para estos autores dichas consecuencias hacen referencia tanto a nivel de 
rendimiento como de satisfacción de los trabajadores quienes perciben de manera negativa 
o positiva el ambiente que está inmerso en el ámbito laboral en el cual se desempeñan. 
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Hubo más investigaciones de la misma línea de esta época, por lo que algunos 
acuñaron el término “los mágicos de 1960s” en lo que concierne a la investigación sobre 
clima organizacional. 
Así por ejemplo, Tagiuri (1968) afirmo que el clima organizacional es una cualidad 
relativa del medio ambiente interno de una organización que la experimenta sus miembros 
e influye en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un 
conjunto particular de características. Citado por Martínez, I. (2013) 
Por su parte, Hall (1972) definió clima como el conjunto de propiedades del 
ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una 
fuerza que influye en la conducta del empleado. Citado por Lagos (2014). 
Dos investigadores estadounidenses James y Jones han circunscrito muy bien la 
problemática al identificar tres modos diferentes de investigación, no mutuamente 
excluyentes, del  clima (…), estas son: la medida múltiple de los atributos 
organizacionales, la medida perceptiva de los atributos organizacionales y la medida 
perceptiva de los atributos individuales.” 
Chiavenato (2007) por su parte, considera que el clima organizacional es el medio 
interno y la atmósfera de una organización. Factores como la tecnología, las políticas, 
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son 
influyentes en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempeño laboral y 
productividad de la organización. 
Por su parte Goncalves (1997) sustenta que el clima organizacional es un fenómeno 
interviniente que media entre los factores de la organización y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.) 
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A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario 
resaltar los siguientes elementos: 
 El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que 
se desempeñan en ese medio ambiente. 
 El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
 El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual. 
 Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, 
se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra  dentro de una 
misma empresa. 
 El clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos 
que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico.” 
Claramente esta definición de manera resumida presenta una forma clara de estudiar 
el clima al interior de una organización, sin excluir por supuesto aquellas definiciones que 
integran los procesos, la estructura organizacional y los comportamiento individuales, 
considerados éstos últimos como componentes del clima organizacional y que al ser 
estudiados y analizados como un todo permiten tener una precisa identificación del clima 
que se presenta en una organización determinada.  
Brunet (2011) la medida perceptiva de los atributos individuales define el clima 
como elementos individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado 
de satisfacción del empleado, es decir, el individuo percibe el clima organizacional en 
función de las necesidades que la empresa le puede satisfacer. Cabe resaltar que en la 
documentación existente, las investigaciones sobre clima   raramente se abordan según esta 
definición, ya que el hecho de considerar  el  clima organizacional como un atributo 
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individual se vuelve sinónimo de opiniones personales de acuerdo a características 
personales y no a los factores organizacionales. 
Se hace evidente entonces, la dificultad de identificar el clima en función de 
opiniones personales e individuales, ya que si bien se toman en cuenta dichos juicios, se 
considera de mayor valor el análisis de la información general acerca de la percepción que 
se tiene del clima dentro de una empresa, que el análisis por separado de cada una de las 
diversas opiniones que resultan para tal caso. 
Brunet (2011) Finalmente, la medida perceptiva de los atributos organizacionales 
considera el clima como un conjunto de características que son percibidas de una 
organización y/o de sus departamentos que pueden ser deducidas según la forma en la que 
la organización y/o sus departamentos actúan (consciente o inconscientemente) con sus 
empleados. Así, “las variables propias de la organización, como la estructura y el proceso 
organizacional, interactúan con la personalidad del individuo para producir las 
percepciones”. Al   formar   sus   percepciones   del clima el individuo utiliza información 
que viene de los acontecimientos que ocurren a su alrededor, de las características de su 
organización y de sus características personales. La medida perceptiva de los atributos 
organizacionales sigue siendo la definición más utilizada entre los investigadores ya que 
permite medir más fácilmente el clima y respeta mejor la teoría de Lewin que postula la 
influencia conjunta del medio y de la personalidad del individuo en la determinación de su 
comportamiento. 
Se hace explícita la importancia en la identificación del clima de una  organización 
tomar como base los procesos y la estructura organizacional sumado a las características 
personales del individuo, componentes del clima que al ser analizados y estudiados con 
detalle permiten tener una perspectiva clara y definida de la situación que se presenta al 
interior de una empresa en cuanto a su ambiente o  clima laboral se refiere. Para resumir, 
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las tres variables importantes implicadas en esta definición son: a) las variables del medio 
como el tamaño, la estructura de la organización y la administración de recursos humanos 
que son exteriores al empleado, b) las variables personales, como las aptitudes, las 
actitudes y las motivaciones del empleado, y c)  las variables resultantes, como la 
satisfacción y la productividad que están influenciadas por las variables del medio y las 
variables personales. 
Esta definición reagrupa entonces aspectos organizacionales, tales como el 
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensa y de castigos, el control y la 
supervisión, así como las particularidades del medio físico de la organización. Teniendo en 
cuenta que el clima organizacional puede presentar diferentes características dependiendo 
de cómo se sientan los miembros de una organización. Genera ciertas dinámicas en los 
miembros como es la motivación, la satisfacción en el cargo, ausentismo y productividad. 
2.2.2.2. Características del clima organizacional 
Según Brunet (2011) el clima organizacional constituye una configuración de las 
características de  una organización, así como las características personales de un individuo 
pueden construir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el 
comportamiento de un individuo en su trabajo, así como el clima atmosférico puede jugar 
un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente 
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una 
organización también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, 
tamaño de la organización, modos de comunicación, estilo de liderazgo de la dirección, etc. 
- El clima es una configuración particular de variables situacionales. 




- El clima tiene una connotación de continuidad pero no de forma permanente 
como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervención 
particular. 
- El clima está determinado en su mayor parte por las características, las conductas, 
las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociológicas y 
culturales de la organización. 
- El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un 
agente que contribuye a su naturaleza. 
- El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes 
climas en los individuos que efectúan una misma tarea. 
- El clima está basado en las características de la realidad externa tal como las 
percibe el observador o el actor. 
- Puede ser difícil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden 
identificarse fácilmente. 
- Tiene consecuencias sobre el comportamiento. 
- Es un determinante directo del comportamiento porque actúa sobre las actitudes y 
expectativas que son determinantes directos del comportamiento. 
Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus 
propias características que representa, en cierto modo, la personalidad de una organización 
e influye en el comportamiento de las personas en cuestión. 
2.2.2.3. Clima organizacional y cultura organizacional 
Con frecuencia se tiende a considerar como sinónimos o por lo menos 
intercambiables entre sí los términos de clima y cultura organizacional. 
Los términos clima y cultura organizacional han ocupado un lugar destacado en la 
literatura organizacional. Sin embargo, el haber sido objeto de estudio a partir de diferentes 
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tradiciones disciplinares como por ejemplo Psicología Social, Sociología o Antropología, 
ha provocado a su vez bastantes discusiones acerca de su definición y  su contenido. A esto 
añade cierta confusión al comprobar que los términos clima y cultura se utilizan frecuente y 
equívocamente de manera intercambiable en la literatura organizacional. Con todo ello, 
este capítulo tiene como objetivo contribuir a sistematizar y clarificar la literatura existente 
sobre cultura, permitiendo dilucidar la confusión terminológica  y  conceptual  entre  ambos  
conceptos.  Así  mismo,  a  partir  de   dicha revisión se abordara las principales diferencias 
y semejanzas entre clima y cultura organizacional. 
“Cada organización tiene su cultura organizacional o corporativa. Para conocer una 
organización, el primer paso es comprender esta cultura. Vivir en una organización, 
trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera en ella, es participar 
íntimamente de su cultura organizacional. El modo que las personas interactúan en la 
organización, las actitudes predominantes, las suposiciones, aspiraciones y asuntos 
relevantes  en  la  interacción  entre  los  miembros  forman  parte  de  la  cultura  de  la 
organización”. 
“La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que 
orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organización  y dirigen sus 
acciones en la realización de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de hábitos y 
creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten 
todos los miembros de la organización. La cultura organizacional refleja la mentalidad 
predominante. Para Schein, es un patrón de aspectos básicos compartidos (inventados, 
descubiertos o desarrollados por un grupo determinado que aprende a enfrentar sus 
problemas de adaptación externa e integración interna) que funciona bien para considerarse 
válida, por lo que es deseable su transmisión a los nuevos miembros como la manera 
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correcta de percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. Citado por Bedoya y 
Obando (2011). 
Desde este punto de vista, la cultura organizacional es lo que diferencia a una 
empresa de otra y que permanece en el tiempo, lo que hace evidente la dificultad de 
modificarla. 
La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en sí misma, 
sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido recuerda a un iceberg. En la 
parte que sale el agua están los aspectos visibles y superficiales que se observan en las 
organizaciones consecuencia de su cultura. Casi siempre son las consecuencias físicas y 
concretas de la cultura, como el tipo de edificio, colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, 
métodos y procedimientos de trabajo, tecnologías, títulos y descripciones de los puestos, y 
políticas de Administración de Recursos Humanos.  En  la  parte  sumergida  están  los  
aspectos  invisibles  y  profundos,  cuya observación y percepción es más difícil. En esta 
sección están las consecuencias y aspectos psicológicos de la cultura. Caligliori y Díaz 
(2013). 
 
Figura 1. El iceberg de la cultura organizacional. 









Figura 2. Los diversos estratos de la cultura organizacional. 
Fuente. Chiavenato, (2002) pág. 73. 
La comparación del iceberg tiene una razón evidente: La cultura presenta varios 
estratos de profundidad y arraigo. Para conocer la cultura de una organización es necesario 
observar todos esos niveles. Cuanto más profundo es el estrato, tanto mayor es la dificultad 
de cambiar o transformar la cultura. El primer estrato, lo que caracteriza físicamente a la 
organización, es más fácil de cambiar, pues consta de aspectos físicos y concretos: 
instalaciones, muebles, y cosas fácilmente modificables. A medida que se profundiza en los 
demás estratos, se dificulta el cambio. En el nivel más profundo, el  de  las  suposiciones  
básicas,  el  cambio  cultural  es  más  difícil, problemático y lento. Dessler (1997). 
Sobre la base de lo anteriormente expuesto, se presenta entonces, “seis características 
principales de la cultura organizacional”. 
1. Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los 
participantes se caracterizan por un lenguaje común, terminologías propias y rituales 
relacionados con conductas y diferencias. 
2. Normas: patrones de comportamiento que comprenden guías sobre la manera  de 
hacer  las cosas. 
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3. Valores predominantes: valores que la organización defiende en primera instancia y 
que espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo 
ausentismo o alta eficiencia. 
4. Filosofía: políticas que refuerzan las creencias sobre cómo tratar a empleados y 
clientes. 
5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de la 
organización. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el grupo los 
acepte. 
6. Clima organizacional: sentimiento trasmitido por el ambiente de trabajo: cómo 
interactúan los participantes, como se tratan las personas entre sí, como se atienden a 
los clientes, como es la relación con los proveedores, etcétera. 
Así, cada característica presenta distintos grados y conflictos, es decir, dentro de un 
ambiente en donde el estilo de liderazgo es participativo elevado será el orgullo, el 
entusiasmo, el optimismo, la calidad y la reciprocidad, mientras que en un estilo 
autocrático habrá distanciamiento, pesimismo, agresividad y desconfianza entre jefes y 
subordinados. 
En cuanto a las diferencias o similitudes existentes entre clima y cultura la mayoría 
de los investigadores discrepan en cuanto a la relación que entre ellos   existe así por 
ejemplo para Denison (1996), citado por Gamarra (2014), las divergencias radican en las 
diferentes ontologías o fundamentos teóricos en los que enraízan ambos conceptos, 
vinculados con las tradiciones intelectuales de la época en la que se formulan. 
Como ya se dijo, la investigación sobre clima se desarrolla a partir de la teoría del 
campo lewiniana, mientras que el estudio de la cultura se ubica en el marco del 
interaccionismo simbólico, con raíces en la obra de G.H. Mead (1934), y en el de la 
construcción social formulado por Berger y Luckman (1966). De forma más específica, en 
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un intento de clarificar los dominios de clima y cultura, Denison establece las siguientes 
características de ambos. Citados por Robbins (1996) 
Tabla 2 
Diferencias entre cultura organizacional y clima organizacional. 
Fuente. Denison (1996) 
A juicio de Payne (2000), la comparación de Denison permite comprobar que la 
cultura es diferente del clima, si bien ambos conceptos comparten un núcleo común: tratan 
de describir y de explicar las relaciones que existen entre grupos de personas que 
comparten cierto tipo de situación o de experiencia. Lo que fundamentalmente demuestra el 
cuiadro es que utilizan diferentes métodos para hacerlo, es decir, que el debate no es acerca 
de qué estudiar sino cómo estudiarlo. (Denison, 1996). 
Por otro lado, siguiendo a Alcover de la Hera (2003), reconociendo también   la 
existencia de diferencias de menor grado, abogan por trazar avenidas que permitan la libre 
circulación de ambos constructos con el objetivo de comprender de manera más adecuada 
el modo en que los miembros experimentan las organizaciones (Schneider, 2000), o por 
aceptar la natural convergencia del clima y la cultura, considerando que se trata de 
conceptos complementarios y solapados capaces de traspasar los límites entre disciplinas a 
través de investigaciones multimétodo (Ashkanasy y Jackson, 2001). Reichers y Schneider 
(1990) consideran que, en un nivel general, existe un solapamiento sustancial entre los dos 
conceptos, señalando que “[...] esto es especialmente cierto cuando el clima y la cultura se 
Diferencias Cultura Organizacional Clima organizacional 
Epistemología Contextualización/Ideográfica Comparativa/Nomotética 
Punto de vista Emic/Miembros (vía del 
investigador) 
Etic/Investigador (vía de los 
miembros) 
Metodología Cualitativa/Observación de 
campo 
Cuantitativa/Encuesta 




Orientación temporal Evolución histórica Instantánea/No histórica 
Fundamentación teórica Construccionismo 
social/Teoría crítica 
Perspectiva lewiniana 
Disciplina Sociología/Antropología Psicología 
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contemplan como procesos recíprocos,  causante  uno  del  otro  en  un  ciclo  continuo  a  
lo  largo  del  tiempo”. En resumen, Denison (1996) considera que el debate entre ambos es 
un clásico ejemplo de cómo diferencias metodológicas y epistemológicas oscurecen una 
básica similitud sustancial. Citados por Hesse, Gómez y Bonales (2010) 
Anteriormente se intentó presentar algunas de las posibles diferencias y similitudes 
entre clima y cultura, teniendo en cuenta que son elementos estrechamente ligados, se debe 
lograr que estos guarden estados positivos, y en su caso, contengan los valores y las 
creencias correctas, enfilados hacia una tendencia de mejora continua, son y deben ser 
asuntos que requieren una evaluación permanente para que cuando la organización, se salga 
de rumbo, se pueda nuevamente reorientarla efectivamente. 
Independientemente de la relación o diferencia entre el clima y la cultura, es 
importante tener en cuenta que una adecuada cultura organizacional facilitaría que se 
genere el compromiso con algo superior al interés personal, sería en beneficio de toda la 
organización. Se generaría una gran estabilidad social que permite a los individuos sentirse 
a gusto con su trabajo, ser más productivos, recibir recompensas y reconocimientos por 
aportaciones hechas y por el uso del conocimiento organizacional. 
 2.2.2.4. Dimensiones del clima organizacional 
Se ha visto como diversos estímulos que provienen del medio organizacional 
influyen directamente sobre el comportamiento de los individuos. Así, la organización 
constituye en cierta forma una micro sociedad, que está caracterizada por un conjunto de 
dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos. El elemento 
importante, en este punto, es la precepción individual de los estímulos, de las obligaciones 
y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el 
trabajo. Razón por la cual, numerosos investigadores del clima basan sus estudios en los 
datos de las percepciones individuales de las propiedades organizacionales. 
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Los diferentes investigadores que han abordado la medida del clima mediante 
cuestionarios, no se han puesto todavía de acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que 
tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimación lo más exacta posible del clima. El 
cuadro siguiente presenta cierto número de dimensiones propuestas por investigadores. El 
número de dimensiones que se encuentran, en conjunto, es bastante heterogéneo puesto que 
se ven de 2 a 11 dimensiones en el grupo de investigaciones que figuran en este cuadro. 
También hay que hacer notar que ciertas dimensiones coinciden entre sí, lo que indica que 
hay varias dimensiones comunes del clima entre las señaladas por los investigadores. 
Como se dijo anteriormente, existe una polémica acerca del estilo de administración 
(estilo de liderazgo) de la dirección como principal determinante del clima. Brunet (2011) 
Comúnmente se acepta que el clima organizacional está fuertemente determinado por el 
estilo de liderazgo que prevalece dentro de la organización. En efecto, es posible obtener 
una idea general del clima reinante en una empresa midiendo el estilo de administración, 
por el contrario, el clima organizacional es un tanto diferente del estilo de liderazgo puesto 
que el concepto de clima se refiere a las propiedades que se han vuelto tradicionalmente 
junto con las políticas, los procedimientos o las obligaciones objetivas de la organización, 
las cuales se ven luego filtradas por las características individuales de los empleados. 
Tabla3 
Dimensiones del clima organizacional.  
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Naturaleza de las  
fuerzas de 
motivación 

































Fijación de los 
objetivos 
o de las directrices 
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Confianza Procesos de control 







Reconocimiento y  
retroalimentación   
10 Centralización 
Competencia y  
flexibilidad 
organizacional   
11 Apoyo       
 
  
Litwin y striger Halpin y crafts Gabin Meyer 











de la dirección 
2 Responsabilidad 
Grado de compromiso 
del cuerpo docente 
Obstáculo Responsabilidad 
Interés por los  
nuevos 
empleados 
3 Recompensa Moral del grupo Recompensa Normas Conflicto 




5 Apoyo Consideración 
Confianza y 
consideración 






Nivel afectivo de las 
relaciones con la 
dirección 






Importancia de la 
producción 
    
  
 
  Forehand y gilmer Lawler Chaparro y vega Payne 
1 










Responsabilidad Relaciones Control 
3 
Complejidad sistemática 




4 Estilo de liderazgo Riesgo Identidad  
5 Orientación de fines Impulsividad     
Chaparro y Vega (2007), proponen para la medición y análisis del clima 
organizacional las siguientes dimensiones.  
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Estructura: Es la percepción que tienen los integrantes de la organización acerca de la rigidez 
o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la institución y dan lugar a un 
estado climático u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las reglas, 
procedimientos, trámites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los miembros de la 
organización en el devenir de su trabajo. 
 Relaciones: Resulta un componente central en la percepción del clima, entre los distintos 
niveles, tanto entre pares, como docentes y directivos. El medir con precisión el estado de estas 
relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la organización. Un buen 
ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre los miembros de la 
organización. 
Recompensa: Son todas las formas de estímulo que la organización da a sus miembros por el 
cumplimiento de sus funciones en la misma Las compensaciones salariales, si bien parecen ser 
la única base firme de la satisfacción laboral que generaría buenos climas organizacionales, 
solamente es un aspecto a tener en cuenta; aunque no menos importante. La valoración que la 
organización tiene del trabajo bien realizado y los estímulos y recompensa que otorga ante esto 
es materia de esta dimensión.  
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un integrante 
importante y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, en general 
es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
Chaparro y Vega (2007), proponen  estas cuatro dimensiones en razón a que consideran que la 
dimensión relaciones es un tanto amplia, es una dimensión que tiene que ver con gran parte de 
las percepciones del personal, es decir, considera las relaciones entre pares, jefe inmediato, con 
quienes se desarrolla una parte importante del trabajo diario; en este mismo sentido, la 
dimensión estructura también refleja las percepciones del trabajo diario, del cómo se hacen las 
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cosas; las dimensiones de recompensa e identidad son elementos importantes para la 
motivación del personal, y por ende con un impacto en el desarrollo de sus actividades. 
2.3. Definición de términos básicos 
Calidad. La calidad se fundamenta en la mejora continua de los procesos y los resultados, 
en el logro de los objetivos propuestos, la optimización en el uso de los recursos, así como 
la relación entre el producto o servicio que ofrece y lo que la sociedad demanda. 
Clima organizacional. El clima se refiere  a una percepción común o una reacción común 
de individuos ante una situación. 
Didáctica. Es la rama de la Pedagogía que se encarga de buscar métodos y técnicas para 
mejorar la enseñanza, definiendo las pautas para conseguir que los conocimientos lleguen 
de una forma más eficaz a los educados. 
Estrategias Metodológicas. Las estrategias metodológicas permiten identificar principios, 
criterios y procedimientos que configuran la forma de actuar del docente en relación con la 
programación, implementación y evaluación del proceso de enseñanza aprendizaje. 
Desempeño Docente. Es la gestión del aprendizaje. Se refiere a la actividad social que 













Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: El desempeño docente se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: La dimensión personal se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
Ho: : La dimensión personal no se relaciona directamente con el clima organizacional de 
la EMCH – 2016. 
HE2: La dimensión pedagógica se relaciona directamente con el clima organizacional de 
la EMCH – 2016. 
Ho: La dimensión pedagógica no se relaciona directamente con el clima organizacional 
de la EMCH – 2016. 
HE3: La dimensión institucional se relaciona directamente con el clima organizacional de 
la EMCH – 2016. 
Ho: La dimensión institucional no se relaciona directamente con el clima organizacional 
de la EMCH – 2016. 
HE4: La dimensión social se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016 
Ho: La dimensión social no se relaciona directamente con el clima organizacional de la 






Variable 1: Desempeño Docente 
Variable 2: Clima Organizacional 
3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 4 
Operacionalización de las variables. 







 Conocimiento de si mismo. 
 Reflexión y actualización 
permanente 
 Competencia social 




 Cuadros estadísticos. 




 Dominio del conocimiento 
 Estrategias pedagógicas 
 Evaluación del aprendizaje 
 Relación interpersonal con 
los diferentes agentes 




 Cuadros estadísticos. 




 Participación en los procesos 
de planificación, 
organización, ejecución y 
evaluación de EMCH. 
 Liderazgo. 
 Intervención con  la escuela 




 Cuadros estadísticos. 




 Conocimiento de la realidad. 
 Proyecto con la comunidad. 




 Cuadros estadísticos. 








 Condiciones laborales. 
 Normas y procedimientos 




 Cuadros estadísticos. 





 Agentes educativos 




 Cuadros estadísticos. 










 Cuadros estadísticos. 




 Contribución con EMCH 
 Competencias relacionadas 
EMCH 




 Cuadros estadísticos. 










4.1. Enfoque de la investigación 
Se empleó el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables  buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contratación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Fue una investigación de tipo descriptivo - correlacional.  
4.3. Diseño de investigación 
Fue una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural 
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
M 
 Var 1 




Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se trabajó en base a una población de 63y una 
muestra de 55, resultado de un muestreo aleatorio y la aplicación de la siguiente fórmula:  
 
Donde: 
n = Muestra 
N = Población     63 
Z = Nivel de aceptación 95%     1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 
q = Probabilidad de fracaso   0,5% 
 
Reemplazando tenemos 
n =            (63) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 
    (63-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
n =   60.5052 
          1.1079 
n =   55  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
61 
 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, 
libros, monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y 
sobre todo virtuales.. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de 
resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación 
es la  observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y 
sobre esta base se ha recopilado la información. 
4.5.1.3. Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems 
dirigidos a los docentes. 
4.5.2. Instrumentos. 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 




Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
 
Tabla 5 
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002). 
Alta confiabilidad 0,90 – 1,00 
Fuerte confiabilidad 0,76 – 0,89 
Existe confiabilidad 0,70 – 0,75 
Baja confiabilidad 0,61 – 0,69 
No es confiable 0 – 0,60 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas  de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas 
de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
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Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de setiembre y noviembre. Luego de una 
entrevista con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a 
las instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
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Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 6 
Interpretación cualitativa del porcentaje. 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 




















5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2  Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.845, lo que le dio un 
FUERTE CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la 
recolección de datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 50 docentes tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Desempeño Docente. 
5.2.1.1. Dimensión: Personal. 
Tabla 7 
¿Considera Ud. que conoce sus fortalezas y debilidades en el desempeño de sus labores 
docentes en la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 22 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 22 40,0 40,0 80,0 
Algunas veces 11 20,0 20,0 100,0 












Figura 3. ¿Considera Ud. que conoce sus fortalezas y debilidades en el desempeño de sus 
labores docentes en la EMCH? 
Interpretación: 
1. El 40% de los encuestados aseguran que siempre conocen sus fortalezas y 
debilidades en el desempeño de sus labores docentes en la EMCH. 
2. El 40% de los encuestados aseguran que  casi siempre conocen sus fortalezas y 
debilidades en el desempeño de sus labores docentes en la EMCH. 
3. El 20% de los encuestados aseguran que algunas veces conocen sus fortalezas y 
debilidades en el desempeño de sus labores docentes en la EMCH. 
Tabla 8 
¿Considera Ud. que reflexiona sobre su profesionalidad y se preocupa por su actualización? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 16 29,1 29,1 29,1 
Casi siempre 32 58,2 58,2 87,3 
Algunas veces 7 12,7 12,7 100,0 






Figura 4. ¿Considera Ud. que reflexiona sobre su profesionalidad y se preocupa por su 
actualización? 
Interpretación 
1. El 29,09% de los encuestados aseguran que   siempre  reflexionan sobre su 
profesionalidad y se preocupa por su actualización. 
2. El 58,18% de los encuestados aseguran que  casi siempre reflexionan sobre su 
profesionalidad y se preocupa por su actualización. 
3. El 12,73% de los encuestados aseguran que  algunas veces reflexionan sobre su 
profesionalidad y se preocupa por su actualización. 
 Tabla 9 
¿Considera Ud. que es competitivo en el mundo laboral docente actual? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 22 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 27 49,1 49,1 89,1 
Algunas veces 6 10,9 10,9 100,0 











Figura 5. ¿Considera Ud. que es competitivo en el mundo laboral docente actual? 
Interpretación: 
1. El 40% de los encuestados aseguran que   siempre  son competitivos en el mundo 
laboral docente actual. 
2. El 49,09% de los encuestados aseguran que  casi siempre son competitivos en el 
mundo laboral docente actual. 
3. El 10,91% de los encuestados aseguran que  de algunas veces son competitivos en 
el mundo laboral docente actual. 
Tabla  9a 
Frecuencias $PERSONAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Personala 
Algunas veces 24 14,5% 43,6% 
Casi siempre 81 49,1% 147,3% 
Siempre 60 36,4% 109,1% 




Análisis de los resultados de la dimensión “Personal” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Personal” se tiene que un 
36,4% de los encuestados aseguran que  siempre conocen sus fortalezas y debilidades en el 
desempeño de sus labores docentes en la EMCH, que reflexionan sobre su profesionalidad 
y se preocupa por su actualización, y que son competitivos en el mundo laboral docente 
actual; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 85.5%, que es 
mayoría significativa (de 80% a 99%). El 14,5% opta por algunas veces. 
5.2.1.2. Dimensión: Pedagógico 
Tabla 10 
¿Considera Ud. que tiene pleno dominio de las asignaturas que dicta en la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 25 45,5 45,5 45,5 
Casi siempre 27 49,1 49,1 94,5 
Algunas veces 3 5,5 5,5 100,0 
Total 55 100,0 100,0 
 
 





1. El 45,45% de los encuestados aseguran que   siempre  tienen pleno dominio de las 
asignaturas que dicta en la EMCH. 
2. El 49,09% de los encuestados aseguran que  casi siempre tienen pleno dominio de 
las asignaturas que dicta en la EMCH. 
3. El 5,45% de los encuestados aseguran que  algunas veces tienen pleno dominio de 
las asignaturas que dicta en la EMCH. 
 Tabla 11 
¿Considera Ud. que las estrategias pedagógicas que emplea en la EMCH fortalecen el 
Proceso Enseñanza Aprendizaje? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 30 54,5 54,5 54,5 
Casi siempre 21 38,2 38,2 92,7 
Algunas veces 4 7,3 7,3 100,0 
Total 55 100,0 100,0 
 
 
Figura 7. ¿Considera Ud. que las estrategias pedagógicas que emplea en la EMCH 




1. El 54,55% de los encuestados aseguran que   siempre  que las estrategias 
pedagógicas que emplean en la EMCH fortalecen el Proceso Enseñanza 
Aprendizaje. 
2. El 38,18% de los encuestados aseguran que  casi siempre que las estrategias 
pedagógicas que emplean en la EMCH fortalecen el Proceso Enseñanza 
Aprendizaje. 
3. El 7,27% de los encuestados aseguran que  algunas veces que las estrategias 
pedagógicas que emplean en la EMCH fortalecen el Proceso Enseñanza 
Aprendizaje. 
Tabla  12 
¿Considera Ud. que las evaluaciones que realiza a los cadetes EMCH son integrales, 
justas y trasparentes? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 18 32,7 32,7 32,7 
Casi siempre 31 56,4 56,4 89,1 
Algunas veces 6 10,9 10,9 100,0 





Figura 8. ¿Considera Ud. que las evaluaciones que realiza a los cadetes EMCH son 
integrales, justas y trasparentes? 
Interpretación: 
1. El 32,73% de los encuestados aseguran que   siempre  las evaluaciones que realiza 
a los cadetes EMCH son integrales, justas y trasparentes. 
2. El 56,36% de los encuestados aseguran que  casi siempre las evaluaciones que 
realiza a los cadetes EMCH son integrales, justas y trasparentes. 
3. El 10,91% de los encuestados aseguran que  algunas veces las evaluaciones que 
realiza a los cadetes EMCH son integrales, justas y trasparentes. 
Tabla  13 
¿Considera Ud. tener empatía con los agentes educativos de la EMCH y que propicia 
las buenas relaciones? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 22 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 25 45,5 45,5 85,5 
Algunas veces 5 9,1 9,1 94,5 
Casi nunca 3 5,5 5,5 100,0 






Figura 9. ¿Considera Ud. tener empatía con los agentes educativos de la EMCH y que 
propicia las buenas relaciones? 
Interpretación: 
1. El 40% de los encuestados aseguran que   siempre  tener empatía con los agentes 
educativos de la EMCH y que propicia las buenas relaciones. 
2. El 45,45% de los encuestados aseguran que  casi siempre tener empatía con los 
agentes educativos de la EMCH y que propicia las buenas relaciones. 
3. El 9,09% de los encuestados aseguran que   algunas veces  tener empatía con los 
agentes educativos de la EMCH y que propicia las buenas relaciones. 
4. El 5,45% de los encuestados aseguran que   casi nunca  tener empatía con los 






Tabla  13a 
Frecuencias $PEDAGÓGICO 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Pedagógicoa 
Casi nunca 3 1,4% 5,5% 
Algunas veces 18 8,2% 32,7% 
Casi siempre 104 47,3% 189,1% 
Siempre 95 43,2% 172,7% 
Total 220 100,0% 400,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Pedagógico” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Pedagógico” se tiene que 
un 43,2% de los encuestados aseguran que  siempre  tienen pleno dominio de las 
asignaturas que dicta en la EMCH, que las estrategias pedagógicas que emplean en la 
EMCH fortalecen el Proceso Enseñanza Aprendizaje, que las evaluaciones que realiza a los 
cadetes EMCH son integrales, justas y trasparentes, y que tienen empatía con los agentes 
educativos de la EMCH y que propicia las buenas relaciones; pero si consideramos una 
relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que 
aseguran que casi siempre, llegamos al 90,5%, que es mayoría significativa (de 80% a 





5.2.1.3. Dimensión: Institucional 
Tabla  14 
¿Participa Ud. de los procesos de planificación, organización, ejecución de las asignaturas a 
su cargo? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 17 30,9 30,9 30,9 
Casi siempre 29 52,7 52,7 83,6 
Algunas veces 6 10,9 10,9 94,5 
Casi nunca 3 5,5 5,5 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. ¿Participa Ud. de los procesos de planificación, organización, ejecución de las 
asignaturas a su cargo? 
Interpretación: 
1. El 30,91% de los encuestados aseguran que   siempre  participan de los procesos de 
planificación, organización, ejecución de las asignaturas a su cargo. 
2. El 52,73% de los encuestados aseguran que  casi siempre participan de los 
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procesos de planificación, organización, ejecución de las asignaturas a su cargo. 
3. El 10,91% de los encuestados aseguran que algunas veces  participan de los 
procesos de planificación, organización, ejecución de las asignaturas a su cargo 
4. El 5,45% de los encuestados aseguran que   casi nunca  participan de los procesos 
de planificación, organización, ejecución de las asignaturas a su cargo - 
Tabla  15 
¿Se considera Ud. líder de sus cadetes alumnos, particularmente por los valores 
demostrados durante la labor docente? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 22 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 27 49,1 49,1 89,1 
Algunas veces 4 7,3 7,3 96,4 
Casi nunca 2 3,6 3,6 100,0 





Figura 11. ¿Se considera Ud. líder de sus cadetes alumnos, particularmente por los 





1. El 40% de los encuestados aseguran que   siempre  se consideran líderes de sus 
cadetes alumnos, particularmente por los valores demostrados durante la labor 
docente. 
2. El 49,09% de los encuestados aseguran que  casi siempre se consideran líderes de 
sus cadetes alumnos, particularmente por los valores demostrados durante la labor 
docente 
3. El 7,27% de los encuestados aseguran que  algunas veces se consideran líderes de 
sus cadetes alumnos, particularmente por los valores demostrados durante la labor 
docente. 
4. El 3,64% de los encuestados aseguran que  casi nunca se consideran líderes de sus 
cadetes alumnos, particularmente por los valores demostrados durante la labor 
docente. 
Tabla 16 
¿Participa Ud. de las actividades extra curriculares, programadas por la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 19 34,5 34,5 34,5 
Casi siempre 29 52,7 52,7 87,3 
Algunas veces 2 3,6 3,6 90,9 
Casi nunca 5 9,1 9,1 100,0 





Figura 12. ¿Participa Ud. de las actividades extra curriculares, programadas por la 
EMCH? 
Nota:  
1. El 34,55% de los encuestados aseguran que siempre participan de las actividades 
extra curriculares, programadas por la EMCH. 
2. El 52,73% de los encuestados aseguran que casi siempre participan de las 
actividades extra curriculares, programadas por la EMCH. 
3. El 3,64% de los encuestados aseguran que algunas veces participan de las 
actividades extra curriculares, programadas por la EMCH. 
4. El 9,09% de los encuestados aseguran que casi nunca participan de las actividades 
extra curriculares, programadas por la EMCH. 
Tabla 16a 
Frecuencias $INSTITUCIONAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Institucionala 
Casi nunca 10 6,1% 18,2% 
Algunas veces 12 7,3% 21,8% 
Casi siempre 85 51,5% 154,5% 
Siempre 58 35,2% 105,5% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Institucional” se tiene que 
un 36,2% de los encuestados aseguran que  siempre participan de los procesos de 
planificación, organización, ejecución de las asignaturas a su cargo, que se consideran 
líderes de sus cadetes alumnos, particularmente por los valores demostrados durante la 
labor docente, y que participan de las actividades extra curriculares, programadas por la 
EMCH; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 86,7%, que es 
mayoría significativa (de 80% a 99%). El 7,3% opta por algunas veces y el 6,1% opina 
casi nunca. 
5.2.1.4. Dimensión: Social 
Tabla  17 
¿Considera Ud. que la planificación de sus clases se sustentan en la realidad nacional? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 19 34,5 34,5 34,5 
Casi siempre 29 52,7 52,7 87,3 
Algunas veces 7 12,7 12,7 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 





1. El 34,55% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que la 
planificación de sus clases se sustentan en la realidad nacional. 
2. El 52,73% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que la 
planificación de sus clases se sustenta en la realidad nacional. 
3. El 12,73% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que la 
planificación de sus clases se sustenta en la realidad nacional. 
Tabla  18 
¿Considera Ud. que su labor docente se proyecta o proyectaría, en un  futuro cercano, 
hacia la comunidad? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 23 41,8 41,8 41,8 
Casi siempre 21 38,2 38,2 80,0 
Algunas veces 8 14,5 14,5 94,5 
Casi nunca 3 5,5 5,5 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
 
Figura 14. ¿Considera Ud. que su labor docente se proyecta o proyectaría, en un  futuro 





1. El 41,82% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que su labor 
docente se proyecta o proyectaría, en un  futuro cercano, hacia la comunidad. 
2. El 38,18% de los encuestados aseguran que  casi siempre realizan su trabajo por 
vocación, teniendo en cuenta su proyección y a entera satisfacción. 
3. El 14,55% de los encuestados aseguran que  algunas veces realizan su trabajo por 
vocación, teniendo en cuenta su proyección y a entera satisfacción.  
4. El 5,45% de los encuestados aseguran que  casi nunca realizan su trabajo por 
vocación, teniendo en cuenta su proyección y a entera satisfacción. 
Tabla 18a 
Análisis de los resultados de la dimensión “Social” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Social” se tiene que un 
38,2% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que la planificación de sus 
clases se sustentan en la realidad nacional, y que consideran que su labor docente se 
proyecta o proyectaría, en un  futuro cercano, hacia la comunidad; pero si consideramos 
una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados 
Frecuencias $SOCIAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Sociala 
Casi nunca 3 2,7% 5,5% 
Algunas veces 15 13,6% 27,3% 
Casi siempre 50 45,5% 90,9% 
Siempre 42 38,2% 76,4% 




que aseguran que casi siempre, llegamos al 83,7%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 13,6% opta por algunas veces y el 2,7% opina casi nunca. 
5.2.2. Variable: Clima Organizacional 
5.2.2.1. Dimensión: Estructura 
Tabla  19 
¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus 
labores óptimamente? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 20 36,4 36,4 36,4 
Casi siempre 31 56,4 56,4 92,7 
Algunas veces 4 7,3 7,3 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
 
Figura 15. ¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en la EMCH le permiten 
desarrollar sus labores óptimamente? 
Interpretación: 
1. El 36,36% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que las 
condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores 
óptimamente. 
2. El 56,36% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que las 
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condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores 
óptimamente. 
3. El 7,27% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que las 
condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores 
óptimamente. 
Tabla  20 
¿Considera Ud. que las normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las 
más adecuadas? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 26 47,3 47,3 47,3 
Casi siempre 25 45,5 45,5 92,7 
Algunas veces 4 7,3 7,3 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
 
Figura 16. ¿Considera Ud. que las normas, reglas y procedimientos de disciplina de la 
EMCH son las más adecuadas? 
Interpretación: 
1. El 47,27% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que las normas, 
reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas. 
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2. El 45,45% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que las 
normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas. 
3. El 7,27% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que las 






Análisis de los resultados de la dimensión “Estructura” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Estructura” se tiene que 
un 41,8% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que las condiciones de 
trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores óptimamente, y que consideran que 
las normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas; pero 
si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a 
los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 92,7%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 7,3% opta por algunas veces. 
5.2.2.2. Dimensión: Relaciones 
Tabla  21 
¿Considera Ud. que la EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un 
objetivo común? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 21 38,2 38,2 38,2 
Casi siempre 26 47,3 47,3 85,5 
Algunas veces 8 14,5 14,5 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
Frecuencias $ESTRUCTURA 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Estructuraa 
Algunas veces 8 7,3% 14,5% 
Casi siempre 56 50,9% 101,8% 
Siempre 46 41,8% 83,6% 






Figura 17. ¿Considera Ud. que la EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en 
equipo por un objetivo común? 
Interpretación: 
1. El 38,18% de los encuestados aseguran que siempre  consideran que la EMCH es 
un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
2. El 47,27% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que la 
EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
3. El 14,55% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que la 
EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
Tabla 22 
¿Considera Ud. que el trato diario con superiores camaradas y subalternos dentro 
de la EMCH es llevado dentro de los cánones de camaradería y respeto? 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 29 52,7 52,7 52,7 
Casi siempre 20 36,4 36,4 89,1 
Algunas veces 6 10,9 10,9 100,0 





Figura 18. ¿Considera Ud. que el trato diario con superiores camaradas y subalternos 
dentro de la EMCH es llevado dentro de los cánones de camaradería y respeto? 
Interpretación: 
1. El 52,73% de los encuestados aseguran que siempre  consideran que el trato diario 
con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto. 
2. El 36,36% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro 
de los cánones de camaradería y respeto. 
3. El 10,91% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro 








  Respuestas  Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Relacionesa 
Algunas veces 14 12,7% 25,5% 
Casi siempre 46 41,8% 83,6% 
Siempre 50 45,5% 90,9% 
Total 110 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones” se tiene que 
un 45,5% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que la EMCH es un bloque 
homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común, y que consideran que el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 87,3%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 12,7% opta por 
algunas veces. 
5.2.2.3. Dimensión: Recompensa 
Tabla 23 
¿Considera Ud. que la EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por 
el cabal cumplimiento de sus funciones? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 21 38,2 38,2 38,2 
Casi siempre 29 52,7 52,7 90,9 
Algunas veces 3 5,5 5,5 96,4 
Casi nunca 2 3,6 3,6 100,0 






Figura 19. ¿Considera Ud. que la EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus 
docentes, por el cabal cumplimiento de sus funciones? 
Interpretación: 
1. El 38,18% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que la EMCH 
pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 
2. El 52,73% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que la EMCH 
pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 
3. El 5,45% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que la EMCH 
pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 
4. El 3,64% de los encuestados aseguran que  casi nunca en su práctica docente, actúa 





¿Considera Ud. que la EMCH valora su trabajo? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 24 43,6 43,6 43,6 
Casi siempre 26 47,3 47,3 90,9 
Algunas veces 5 9,1 9,1 100,0 




Figura 20. ¿Considera Ud. que la EMCH valora su trabajo? 
Interpretación: 
1. El 43,64% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que la EMCH 
valora su trabajo. 
2. El 47,27% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que la EMCH 
valora su trabajo. 
3. El 9,09% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que la EMCH 








Análisis de los resultados de la dimensión “Recompensa” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Recompensa” se tiene que 
un 40,9% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que la EMCH pone en 
práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento de sus funciones, 
y que consideran que la EMCH valora su trabajo; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que 
casi siempre, llegamos al 90,9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 7,3% 
opta por algunas veces y el 1,8% opina casi nunca. 
5.2.2.4. Dimensión: Identidad 
Tabla 25 
¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la 
EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 24 43,6 43,6 43,6 
Casi siempre 30 54,5 54,5 98,2 
Algunas veces 1 1,8 1,8 100,0 
Total 55 100,0 100,0 
 
 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Recompensaa 
Casi nunca 2 1,8% 3,6% 
Algunas veces 8 7,3% 14,5% 
Casi siempre 55 50,0% 100,0% 
Siempre 45 40,9% 81,8% 






Figura 21. ¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos 
de la EMCH? 
Interpretación: 
1. El 43,64% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que con su 
trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH. 
2. El 54,55% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que con su 
trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH. 
3. El 1,82% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que con su 
trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH 
Tabla 26 
¿Considera Ud. que sus competencias personales están ligadas a las competencias de la 
EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 20 36,4 36,4 36,4 
Casi siempre 31 56,4 56,4 92,7 
Algunas veces 4 7,3 7,3 100,0 





Figura 22. ¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos 
de la EMCH? 
Interpretación: 
 El 36,36% de los encuestados aseguran que  siempre  consideran que sus competencias 
personales están ligadas a las competencias de la EMCH. 
El 56,36% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que sus competencias 
personales están ligadas a las competencias de la EMCH. 
El 7,27% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que sus competencias 





 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Identidada 
Algunas veces 5 4,5% 9,1% 
Casi siempre 61 55,5% 110,9% 
Siempre 44 40,0% 80,0% 




Análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” se tiene que un 
40% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que con su trabajo está 
contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH, y que consideran que sus 
competencias personales están ligadas a las competencias de la EMCH; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 95,5%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 4,5% opta por algunas veces. 
Análisis de los resultados  de las variables 
Variable: Desempeño Docente 
Tabla 27 
Frecuencias $DESEMPEÑO_DOCENTE 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Desempeño Docentea 
Casi nunca 16 2,4% 29,1% 
Algunas veces 69 10,5% 125,5% 
Casi siempre 320 48,5% 581,8% 
Siempre 255 38,6% 463,6% 







Figura 23. Dimensiones de la variable Desempeño Docente. 
Análisis de los resultados de la variable “Desempeño docente” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Desempeño docente” se tiene 
que el 87,1% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
Desempeño docente está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión  
“pedagógica” que alcanza el 90,5% seguido de la dimensión “institucional” que llega al 
86,7%, luego la dimensión “personal” que alcanza el 85,5%, y finalmente la dimensión 
“social” con el 83,7%.  El 10,5% considera algunas veces y el 2,4 % opina  casi nunca. 
Variable: Clima Organizacional 
Tabla 28 
Frecuencias $CLIMA_ORGANIZACIONAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Clima Organizacionala 
Casi nunca 2 0,5% 3,6% 
Algunas veces 35 8,0% 63,6% 
Casi siempre 218 49,5% 396,4% 
Siempre 185 42,0% 336,4% 

















Figura 24. Dimensiones de la variable Clima Organizacional. 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional”  
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Clima Organizacional” se 
tiene que el 91,5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la 
Clima Organizacional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%). En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión “Identidad” que tiene el 95,5%, luego la dimensión “estructura” con 92,7%, 
luego la dimensión “recompensas” con el 87,3%, y finalmente la dimensión “relaciones” 
con 87,3%. El 8% considera algunas veces y el 0,5% considera casi nunca. 
5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La dimensión personal se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH 
– 2016. 
Hipótesis nula 01 
La dimensión personal NO se relaciona directamente con el clima organizacional de la 

















Tabla de contingencia $PERSONAL*$CLIMA_ORGANIZACIONAL 
 





Casi siempre Siempre 
Personala 
Algunas veces  0 15 96 81 24 
Casi siempre  3 50 323 272 81 
Siempre  3 40 235 202 60 
Total  2 35 218 185 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 






Como la probabilidad de ocurrencia de 0,011 es menor que 0,05, entonces se rechaza 
la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “La dimensión 
personal se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 2016”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La dimensión pedagógica se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
Hipótesis nula 02 
La dimensión pedagógica NO se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 78,219a 24 ,011 
Razón de verosimilitudes 55,218 24 ,003 
Asociación lineal por lineal 20,578 1 ,000 




Tabla de contingencia $PEDAGÓGICO*$CLIMA_ORGANIZACIONAL. 





Casi siempre Siempre 
Pedagógicoa 
Casi nunca  0 1 12 11 3 
Algunas veces  1 5 71 67 18 
Casi siempre  5 77 399 351 104 
Siempre  2 57 390 311 95 
Total  2 35 218 185 55 




Como la probabilidad de ocurrencia de 0.023 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “La 
dimensión pedagógica se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH 
– 2016”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La dimensión institucional se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
Hipótesis nula 03 
La dimensión institucional NO se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 101741a 36 ,023 
Razón de verosimilitudes 14.102 36 ,014 
Asociación lineal por lineal 10.298 1 ,000 




Tabla  31 
Tabla de contingencia $INSTITUCIONAL*$CLIMA_ORGANIZACIONAL. 





Casi siempre Siempre 
Institucionala 
Casi nunca  0 2 43 35 10 
Algunas veces  1 10 40 45 12 
Casi siempre  1 50 339 290 85 
Siempre  4 43 232 185 58 
Total  2 35 218 185 55 











Como la probabilidad de ocurrencia de 0,000 (estadísticamente 0,001) es menor que 
0,05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La dimensión institucional se relaciona directamente con el clima 
organizacional de la EMCH – 2016”. 
Hipótesis específica de investigación 04 
La dimensión social se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 
2016. 
Hipótesis nula 04 
La dimensión social NO se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH 
– 2016. 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 127.774a 45 ,000 
Razón de verosimilitudes 114.267 45 ,000 
Asociación lineal por lineal 38.129 1 ,000 





Tabla de contingencia $SOCIAL*$CLIMA_ORGANIZACIONAL. 









Casi nunca  1 3 7 13 3 
Algunas veces  0 11 61 48 15 
Casi siempre  3 32 193 172 50 
Siempre  0 24 175 137 42 
Total  2 35 218 185 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla 32a 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0,001) es menor que 
0,05, entonces se rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “La dimensión social se relaciona directamente con el clima 
organizacional de la EMCH – 2016”. 
Hipótesis principal de investigación 
El desempeño docente se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH 
– 2016. 
Hipótesis principal nula 




Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 87,775a 20 ,000 
Razón de verosimilitudes 74,267 20 ,000 
Asociación lineal por lineal 23,892 1 ,000 
N de casos válidos 55   
100 
 
Tabla  33 
Tabla de contingencia $DESEMPEÑO_DOCENTE*$CLIMA_ORGANIZACIONAL. 
 Clima Organizacionala Total 






Casi nunca  1 6 62 59 16 
Algunas veces  2 41 268 241 69 
Casi siempre  12 209 1254 1085 320 
Siempre  9 164 1032 835 255 
Total  2 35 218 185 55 




Como  la probabilidad de ocurrencia de 0,005 es menor que 0,05, entonces se 
rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación: 
“El desempeño docente se relaciona directamente con el clima organizacional de la 
EMCH – 2016”. 
5.3.  Discusión de los resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94,50% que la hipótesis general (“El desempeño docente se relaciona 
directamente con el clima organizacional de la EMCH – 2016”) es validada y ratifica una 
relación directa entre ambas variables; si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos 
dentro de las diversas teorías, como las de Brunet, L. (2007), Chiavenato, I. (2007), 
Dessler, G. (1997), Furnham, A. (2001), Likert R. (1961), Litwin y Stinger (1978), 
Robbins, S. (1996) y Valdez, V. H. (2009) lo hacemos más consistente; además tiene el 
respaldo de investigaciones anteriores como las de Lagos, J. (2014) Y Toro, J. (2014), 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 298.214a 153 ,005 
Razón de verosimilitudes 284.297 153 ,001 
Asociación lineal por lineal 175.239 1 ,000 
N de casos válidos 55   
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quienes encuentran relación significativa entre desempeño docentes y clima 
organizacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
dimensión personal se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 
2016”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “personal” 
se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los docentes al 
indicar que tienen conocimiento de sí mismos, reflexionan y se actualizan 
permanentemente, y poseen competencia social; acentuado con lo que dice Martínez, V. 
(2013),  que manifiesta que los docentes tiene la destreza que se requiere, conocen la 
capacidad que tiene para desempeñar su trabajo, están actualizados. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
dimensión pedagógica se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH 
– 2016”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión 
“pedagógicas” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los 
docentes al indicar que tienen dominio de los temas, que emplean adecuadas estrategias 
pedagógicas, y que evalúan con justicia y trasparencia; acentuado con lo que dice 
Espinosa, G. (2014), cuando manifiesta que los docentes durante el desarrollo de las clases 
procuran aclarar dudas y reforzar el aprendizaje a través de actividades individuales y 
grupales, dentro y fuera del aula, aprovechando los recursos del entorno para el 
afianzamiento de los aprendizajes;  y Martínez, V. (2013), que asegura que los docentes 
planifican estrategias innovadoras para mejorar la cátedra. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La dimensión institucional se relaciona directamente con el clima 
organizacional de la EMCH – 2016”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “institucional” se establece un grado de relación  directa, se recoge 
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lo manifestado por los docentes al indicar que participan en los procesos de planificación, 
organización y evaluación; que son líderes de sus cadetes, y que tienen participación en la 
EMCH; acentuado con lo que dice Martínez, V. (2013),  cuando dice que el líder integra al 
personal en los procesos internos, asimismo se gestionan las condiciones para que las 
labores se realicen sin limitaciones. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La dimensión social se relaciona directamente con el clima organizacional de 
la EMCH – 2016”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión 
“social” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los 
docentes al indicar que sus cátedras las relacionan con la realidad nacional, y que se 
proyectan hacia la comunidad; acentuado con lo que dice Barreto, P. (2012), cuando 




1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La dimensión 
personal se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 
2016”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (85.5%), 
particularmente cuando los docentes manifiestan el conocimiento que tienen de sus 
debilidades y fortalezas en su tarea como docente de la EMCH, que son 
competitivos y que se actualizan permanentemente . De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La dimensión 
pedagógica se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 
2016”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (90.5%), 
particularmente cuando los docentes manifiestan tener pleno conocimiento de las 
asignaturas que imparte, que emplean buenas estrategias didácticas, que evalúan 
con justicia y trasparencia, y que tienen empatía con los otros agentes educativos. 
De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La dimensión 
institucional se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 
2016”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (86.7%), 
particularmente cuando los docentes manifiestan que participan en el planeamiento 
y organización de sus asignaturas, que son líderes de sus cadetes, y que participan 
en las actividades extra curriculares programadas por la EMCH. De esta manera se 




4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “La dimensión 
social se relaciona directamente con el clima organizacional de la EMCH – 2016”, 
se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo manifestado por 
los entrevistados y los resultados estadísticos (83.7%), particularmente cuando los 
docentes manifiestan que sus asignaturas están ligadas a la realidad nacional, y que 
se proyectan hacia la comunidad. De esta manera se comprueba fehacientemente la 
hipótesis específica 4. 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que  
El desempeño docente se relaciona directamente con el clima organizacional de la 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que la Dirección, evalúe periódicamente (puede ser trimestralmente) a sus 
colaboradores, para medir el clima en la EMCH, a fin de optimizarla. 
2. Que la Dirección incentive a los docentes, para actualizarse, capacitarse 
permanentemente, para estar a la altura de lo que la EMCH espera de sus 
docentes. 
3. Buscar la identidad de los docentes con la EMCH, vía motivación, a fin de que 
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Matriz de consistencia 




¿Cómo se relaciona el 
desempeño docente con el 
clima organizacional de la 
EMCH - 2016? 
 
Problemas específicos 
a. ¿Cómo se relaciona la 
dimensión personal con el 
clima organizacional de la 
EMCH - 2016? 
b. ¿Cómo se relaciona la 
dimensión pedagógica con 
el clima organizacional de 
la EMCH - 2016? 
c. ¿Cómo se relaciona la 
dimensión institucional con 
el clima organizacional de 
la EMCH - 2016? 
d. ¿Cómo se relaciona la 
dimensión social con el 
clima organizacional de la 





Determinar cómo se relaciona el 
desempeño docente con el clima 
organizacional de la EMCH - 2016. 
 
Objetivos específicos 
a. Determinar cómo se relaciona 
la dimensión personal con el 
clima organizacional de la 
EMCH - 2016. 
b. Determinar cómo se relaciona 
la dimensión pedagógica con 
el clima organizacional de la 
EMCH - 2016. 
c. Determinar cómo se relaciona 
la dimensión institucional con 
el clima organizacional de la 
EMCH – 2016. 
d. Determinar cómo se 
relaciona la dimensión social 
con el clima organizacional 





El desempeño docente se relaciona 
directamente con el clima 
organizacional de la EMCH - 22016. 
 
Hipótesis específicas 
a. La dimensión personal se relaciona 
directamente con el clima 
organizacional de la EMCH – 
2016.. 
b. La dimensión pedagógica se 
relaciona directamente con el 
clima organizacional de la EMCH 
– 2016. 
c. La dimensión institucional se 
relaciona directamente con el 
clima organizacional de la EMCH 
– 2016. 
d. La dimensión social se relaciona 
directamente con el clima 

















Para variable 2: 
 Estructura 




Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos la 
relación entre clima 
organizacional y prácticas 
docentes. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 
63docentes y la muestra será de 
55. 
 
Técnicas de recolección de datos 





 Observación directa 
 Cuadros estadísticos 






Cuestionario de encuesta 
Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar el clima organizacional y su 
influencia en las prácticas docentes en la Escuela Superior de Guerra del Ejército- 2016. 
Desde la perspectiva docente;  por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero 
con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
Instrucciones 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡Muchas gracias por su colaboración! 





















5 4 3 2 1 
1 
¿Considera Ud. que conoce sus fortalezas y debilidades en el 
desempeño de sus labores docentes en la EMCH? 
     
2 
¿Considera Ud. que reflexiona sobre su profesionalidad y se 
preocupa por su actualización? 
     
3 
¿Considera Ud. que es competitivo en el mundo laboral 
docente actual? 




     
4 
¿Considera Ud. que tiene pleno dominio de las asignaturas 
que dicta en la EMCH? 
     
5 
¿Considera Ud. que las estrategias pedagógicas que emplea 
en la EMCH fortalecen el Proceso Enseñanza Aprendizaje? 
     
6 
¿Considera Ud. que la evaluaciones que realiza a los cadetes 
EMCH son integrales, justas y trasparentes? 
     
7 
¿Considera Ud. tener empatía con los agentes educativos de 
la EMCH y que propicia las buenas relaciones? 




     
8 
¿Participa Ud. de los procesos de planificación, organización, 
ejecución de las asignaturas a su cargo?? 
     
9 
¿Se considera Ud. líder de sus cadetes alumnos, 
particularmente por los valores demostrados durante la labor 
docente? 
     
10 
¿Participa Ud. de las actividades extra curriculares, 
programadas por la EMCH? 




     
11 
¿Considera Ud. que la planificación de sus clases se sustentan 
en la realidad nacional? 
     
12 
¿Considera Ud. que su labor docente se proyecta o 
proyectaría, en un futuro cercano, hacia la comunidad? 






















5 4 3 2 1 
13 
¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en la 
EMCH le permiten desarrollar sus labores 
óptimamente? 
     
14 
¿Considera Ud. que las normas, reglas y 
procedimientos de disciplina de la EMCH son las más 
adecuadas? 




     
15 
¿Considera Ud. que la EMCH es un bloque 
homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo 
común? 
     
16 
¿Considera Ud. que el trato diario con superiores 
camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado 
dentro de los cánones de camaradería y respeto? 




     
17 
¿Considera Ud. que la EMCH pone en práctica formas 
de estímulo para sus docentes, por el cabal 
cumplimiento de sus funciones? 
     




     
19 
¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo 
al logro de los objetivos de la EMCH? 
     
20 
¿Considera Ud. que sus competencias personales están 
ligadas a las competencias de la EMCH? 














Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “DESEMPEÑO 
DOCENTE Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS- 
2016. UNA VISIÓN DOCENTE”  
1.4. Autor del instrumento: Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 










1. Claridad Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en conductas 
observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y 
la tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos en calidad 
y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos de 
desempeño docente y clima 
organizacional. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la formulación 
de problema, objetivos e hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y dimensiones.      
9. Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 









Confiabilidad del instrumento 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TOTAL 
1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 42 
2 4 4 3 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 4 4 4 3 5 4 4 53 
3 4 4 3 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 4 4 4 3 4 4 5 56 
4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 5 5 5 4 4 5 5 60 
5 3 4 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3 4 3 53 
6 4 3 4 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 5 3 4 4 5 5 58 
7 4 3 4 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 3 4 3 4 4 4 3 53 
8 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 4 4 4 4 5 4 5 58 
9 3 4 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 4 4 4 3 4 4 3 53 
10 5 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 5 5 4 4 4 63 
VARP 0.85 0.45 0.25 0.16 0.09 0.21 0.21 0.21 0.24 0.21 0.21 0.25 0.24 0.56 0.29 0.49 0.44 0.4 0.29 0.8 29.29 








α = [20]   [1 – ( 6.85)]  =   1.052 X 0.766  =  




Alta Confiabilidad De 0.900 a 1.00 
FUERTE CONFIABILIDAD De 0.751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 












  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
1 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 
2 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 4 5 
3 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 4 4 5 3 
5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 3 5 4 3 5 3 
6 5 3 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 
7 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 4 4 4 5 5 3 2 4 3 4 
8 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 4 3 4 5 4 4 4 
9 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 3 5 4 5 4 4 
10 4 4 5 3 5 4 4 5 5 2 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 
11 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 5 5 4 5 4 4 5 3 5 4 
12 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 
13 5 5 3 3 4 5 4 2 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
14 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 3 4 5 3 5 4 5 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 
16 4 4 4 5 4 5 5 2 4 2 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
17 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 
18 5 3 3 5 5 4 5 4 4 2 4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 
19 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
20 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 
21 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 
22 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 5 
23 3 4 3 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
24 4 4 4 5 5 4 5 4 2 5 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 
25 3 5 4 5 5 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
26 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 
27 4 4 4 5 4 5 2 4 4 2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 5 4 3 5 3 3 5 4 
29 5 5 5 4 3 4 5 3 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 
30 4 4 5 5 5 5 4 4 4 2 5 4 5 4 4 3 5 5 5 4 
117 
 
Resultado de las encuestas 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
31 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 
32 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 
33 5 5 4 5 3 5 2 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 
34 4 4 5 4 5 3 4 4 2 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 
35 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4 5 
36 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 
37 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 
38 5 4 5 4 5 5 3 4 4 5 4 3 5 5 4 5 4 4 4 4 
39 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 
40 4 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
41 4 5 4 4 4 5 5 2 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 5 5 
42 5 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 
43 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4 5 
44 4 4 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 
45 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 5 3 4 4 4 
46 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 3 5 4 5 
47 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 4 4 4 5 5 
48 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 
49 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 
50 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
51 3 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 
52 3 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 
53 3 4 5 5 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 
54 5 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 2 5 4 5 4 2 5 5 5 
55 5 5 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 3 
